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Taman opinnaytetydn tavoitteena oli selvittda, millaiset palkitsemiskeinot tukevat tyontekijdiden
sitoutumista sosiaalialan yrityksessa. Opinnaytetyd tehtiin toimeksiantona kohdeyritykselle. Pal-
kitsemisen merkitys on kasvanut entisestdan viime vuosina. Tyontekijdéiden sitoutuminen on tar-
keaa yrityksen menestyksen kannalta, ja siksi yrityksen on tarkeda miettia keinoja, joilla saada
tyontekija sitoutuneeksi. Toimiva palkitseminen voi olla yksi naista keinoista. Erityisesti sosiaa-
lialalla, jossa kilpailu hyvista ja osaavista tyontekijoista on kovaa, hyvalla palkitsemisjarjestel-
malla voi olla suurikin merkitys tydntekijéiden sitoutumiseen.

Opinnaytetyon teoreettinen viitekehys kasittelee aluksi palkitsemisen kasitteita, kuten aineellista
ja aineetonta palkitsemista seka palkitsemisen onnistumisia ja haasteita. Taman jalkeen kasitel-
I&an sitoutumista, kuten palkitsemisen merkitysta sitoutumiseen seka sitoutumista sosiaalialalla.
Opinnaytetydn empiirinen osuus muodostuu yrityksen esittelysta, tutkimusmenetelmien esitte-
lysta, tutkimuksen vaiheista seka kaytettyjen analysointitapojen esittelysta. Tutkimustulokset
esitetdan omana lukunaan. Viimeinen luku muodostuu pohdintaosuudesta. Tassa osuudessa
kaydaan lapi johtopaatdksia, arvioidaan tutkimuksen patevyytta seka luotettavuutta, annetaan
jatkotutkimus- ja kehittamisehdotuksia seka lopuksi arvioidaan omaa oppimista.

Tutkimus toteutettiin syksylla 2023 kvantitatiivisena eli maarallisena kyselytutkimuksena Webro-
pol-ohjelman avulla. Puolistrukturoitu kyselylomake Iahetettiin marraskuussa 2023 kohdeyrityk-
sen kuukausipalkkaiselle tyontekijalle, joita oli 25. Kyselyyn vastasi 23 tydntekijaa, jolloin vas-
tausprosentiksi tutkimuksessa saatiin 92 %. Tutkimuksen tuloksista voitiin paatella palkitsemi-
sen toimivan yrityksessa paaasiassa hyvin ja tydntekijdiden olevan sitoutuneita. Tyontekijat ko-
kivat monet yrityksen palkitsemiskeinot tarkeiksi ja toimiviksi. Esille nousi etenkin palkka, hyva
esihenkild ja tydyhteisd sekd mahdollisuus vaikuttaa omiin tyéaikoihin. Tulosten perusteella
myds tyo itsessaan koettiin hyvin merkitykselliseksi ja tdma osaltaan vaikutti positiivisesti tyonte-
kijdiden sitoutumiseen. Saatujen tulosten perusteella yrityksen olisi hyva tarkastella ja mahdolli-
sesti lahtea kehittdamaan bonusjarjestelmaansa selkedmmaksi tyontekijoita varten. Talla voisi
olla positiivista vaikutusta osan tydntekijoista sitoutumiseen.
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1 Johdanto

Sosiaaliala on tarkea osa yhteiskuntaamme, tarjoten olennaisia palveluita ja tukea erilaisissa tilan-
teissa seka erilaisissa asemissa oleville ihmisille. Kuitenkin viime vuosina on huomattu kasvava
haaste, joka vaikuttaa paitsi sosiaalialan organisaatioihin, my&s niiden kykyyn tarjota laadukasta

hoitoa ja palvelua. Tama haaste on tyévoimapula.

Sosiaalialan tyévoimapulan ohella tyontekijoiden sitoutumisen merkitys nousee entista tarkeam-
maksi. Organisaatiot, jotka kykenevat sitouttamaan tydntekijansa, eivat ainoastaan selvia kilpai-
lussa patevista ammattilaisista, vaan myds parantavat tyoilmapiiriaan ja asiakaspalvelun laatua.
Palkitsemisen merkitys tyontekijoiden sitoutumisessa on kiistaton. Vaeston ikaantyminen ja palve-
luiden tarvekasvu asettavat alalle korkeat vaatimukset, mutta samanaikaisesti resurssit ja tydvoima
eivat vastaa kasvavaan tarpeeseen. Tama luo tilanteen, jossa yritykset kamppailevat tayttadkseen

avoimet tyopaikat ja yllapitadkseen tehokasta toimintaa. (Kauhanen & Vartiainen 2005, 11.)

Yksi keskeinen tekija tydvoimapulan lieventadmisessa ja tyontekijoiden sitouttamisessa on palkitse-
minen. Palkitsemisella ei tarkoiteta ainoastaan taloudellista korvausta, vaan myds aineettomia teki-
joita, kuten tunnustusta, urakehitysmahdollisuuksia ja tydympariston laadukkuutta. Sosiaalialalla,
missa tyd on monimuotoista ja vaativaa, oikein suunniteltu palkitsemisjarjestelma voi olla ratkai-
seva tekija tyontekijdiden sitoutumisen kannalta. Siksi onkin tarkeaa, etta yritykset sijoittavat palkit-
semisjarjestelmiinsa, jotka tunnistavat ja arvostavat tyontekijoiden panosta. Tama ei ainoastaan
vahvista sitoutumista, vaan luo myos positiivista ty6ilmapiiria ja parantaa kokonaistyotyytyvaisyytta.
(Ylikorkala & Sweins 2015, 22.)

Yritysten odotetaan kantavan yha enemman vastuuta toimintansa vaikutuksista niin ihmisiin, kuin
ymparistoon. Vastuullisuudesta on tullut megatrendi. Yritysvastuu pitaa sisallaan kolme tekijaa,
jotka yrityksen tulee huomioida. Nama ovat ymparistd, sosiaalinen vastuu, eli ihmiset seka talou-
dellinen vastuu. (AKL Summit 13.9.2022.) Tassa opinnaytetydssa nayttaytyy etenkin sosiaalinen
vastuu, joka kertoo mita vaikutuksia yrityksen toiminnalla on muun muassa sen tyoéntekijoéihin, asi-
akkaisiin seka yhteistydkumppaneihin. Sosiaalisesti vastuullinen yritys edistaa tydntekijdidensa hy-
vinvointia ja se nakyy kyseisessa yrityksessa esimerkiksi joustavina tydaikoina seka tukena harras-

tus- ja vapaa-ajan toiminnoissa.

Taman opinnaytetydn tavoitteena on syventya ja tarkastella erityisesti, kuinka palkitsemisen rooli

voi olla keskeinen tekija tyontekijdiden sitoutumisessa sosiaalialalla. Tassa opinnaytetytssa



pyritdan selvittimaan eraan yksityisen sosiaalialan yrityksen tyontekijdiden ajatuksia seka mielipi-
teita liittyen yrityksen palkitsemiskaytantdihin. Lisaksi selvitetdan tydntekijdiden ajatuksia palkitse-

misen mahdollisesta merkityksesta sitoutumiseen.
1.1 Tutkimuskysymykset ja rajaukset

Opinnaytetydn aihe valikoitui oman mielenkiinnon kohteen seka toimeksiantajayrityksen tarpeen
mukaan. Yrityksella on ollut ajankohtaisena aiheena heidan palkitsemisjarjestelmansa ja taman

myota opinnaytetydn aiheen sopiminen yhdessa toimeksiantajayrityksen kanssa oli selva.
Tutkimuksen paakysymys:
Millaiset palkitsemiskeinot tukevat tyontekijoiden sitoutumista sosiaalialan yrityksessa?

Tutkimuksen alakysymykset
1. Mitka palkitsemiskeinot tyontekijat kokevat talla hetkella tarkeiksi?
2. Kuinka tyytyvaisia tyontekijat ovat tamanhetkisiin palkitsemiskeinoihin?

3. Miten palkitsemista tulisi kehittaa tyontekijdiden sitoutumisen lisdamiseksi?

Tyo toteutettiin toimeksiantona, joten se on rajattu kasittelemaan vain yhta yritysta. Tydssa tutki-
taan toimeksiantaja yrityksen kuukausipalkkaisia tydntekijoita. Tuntipalkkaiset tyontekijat seka hal-
lintoon kuuluva henkildstd ovat rajattu opinnaytetyon kyselysta pois. Sitoutuminen on hyvin laaja

kasite, joten tassa tydssa tutkitaan sitoutumista lahinna palkitsemisen nakokulmasta.
1.2 Rakenne ja peittomatriisi

Opinnaytetyon teoreettinen viitekehys muodostuu kahdesta aiheesta, palkitsemisesta ja sitoutumi-
sesta. Palkitsemista tutkitaan laajemmin sisaltden muun muassa aineellisen seka aineettoman pal-
kitsemisen luvut. Sitoutumista kaytiin 1api vain Iahinna palkitsemisen kautta, kuten palkitsemisen

vaikutuksista tyontekijan sitoutumiseen.

Ensimmaisena opinnaytetydssa kaydaan lapi palkitsemista. Palkitsemiseen (luku 2) sisaltyy koko-
naispalkitseminen, aineellinen- ja aineeton palkitseminen seka palkitsemisen onnistumiset ja haas-
teet. Taman jalkeen kaydaan lapi sitoutumista. Alaluvuissa tarkastellaan palkitsemisen merkitysta

sitoutumiseen, sitoutumisen ongelmia ja hyotyja seka sitoutumista sosiaalialalla.



Luvusta nelja alkaa opinnaytetydén empiirinen osio. Ensimmaisena esitellaan tutkimuksen toteutuk-

seen liittyvia seikkoja, kuten esitellaan toimeksiantajayritys, kdydaan lapi tutkimusmenetelmia, tut-

kimuksen vaiheita seka analysointitapoja. Taman luvun jalkeen esitellaan tutkimustulokset. Viimei-

nen, eli kuudes luku sisaltda pohdinnan. Kyseinen luku pitaa sisallaan muun muassa tuloksien tar-

kastelua, johtopaatoksia, kehittamis- seka jatkotutkimusehdotuksia, pohditaan omaa oppimista

seka kehittamisen kohteita.

Peittomatriisi:

Opinnaytetydn paakysymyksen ja alakysymysten yhteys teoreettiseen viitekehykseen ja saatuihin

tutkimustuloksiin on esitetty peittomatriisissa. (taulukko 1.)

Paakysymys: Millaiset palkitsemiskeinot tukevat tyontekijoiden sitoutumista sosiaalialan yrityk-

sessa?

Taulukko 1. Peittomatriisi

jéiden sitoutumisen lisdamiseksi?

Alakysymykset Tietoperusta Tulokset Lomakkeen ky-
(luku) (luku) symykset

Mitka palkitsemiskeinot tydntekijat kokevat | 2.1, 2.2, 2.3, 2.4, | 6.1 2,410

talla hetkella tarkeiksi? 3.2

Kuinka tyytyvaisia tyontekijat ovat taman- | 2.4, 3.2, 3.3 6.1 1,3,5,6

hetkisiin palkitsemiskeinoihin?

Miten palkitsemista tulisi kehittaa tyénteki- | 3.2, 3.3, 3.4 6.2 7.,8,9




1.3 Keskeiset kasitteet

Palkitseminen on organisaation seka sen jasenen niin sanottu kaksisuuntainen, vaihtosuhteen-
omainen prosessi, jossa molemmat hyétyvat. Palkittava organisaation jasen antaa oman osaami-
sensa, tydpanoksensa seka motivoituneen toimintansa organisaatiolle. Organisaatio puolestaan
antaa palkittavalle tydsuoritustaan vastaan palkkioita. Palkkiot voivat olla aineellisia tai aineettomia
palkkioita. (Luoma, Troberg, Kajaas & Norlund 2004, 34.)

Aineelliseen palkitsemiseen kuuluvat rahalliset palkitsemisen muodot seka edut, jotka ovat selke-
asti rahassa mitattavia. Esimerkiksi rahapalkka, etuudet seka erilaiset bonukset ja palkkiot. (Luoma
ym. 2004, 39.)

Aineettomaan palkitsemiseen kuuluu Iahinna tyouraan seka sosiaalisiin palkkioihin liittyvia palkitse-
miskeinoja (Kauhanen 2010, 135). Naita voivat olla esimerkiksi kehittyminen ja uralla eteneminen,

palautteen saaminen, joustavat tybaikajarjestelyt seka mahdollisuus osallistua ja vaikuttaa paatok-
sen tekoon (Moisio & Salimaki 2005, 194—-195).

Palkitsemisen kokonaisuus on organisaation itsensa maarittelema. Sen tarkoituksena on houku-
tella, motivoida seka sitouttaa tyontekijoita. Palkitsemisen kokonaisuuden tarkoituksena on myos
tukea organisaation strategiaa. Siihen sisaltyy aineellinen seka aineeton palkitseminen. (Ylikorkala
& Sweins 2015, 22.)

Sitoutuminen on laaja kasite. Opinnaytety6ssa kdydaan |Iapi organisaatioon sitoutumista, jolla tar-
koitetaan henkilon psykologista suhdetta organisaatioon. Jos psykologinen suhde on huono, on
talldin tyopaikalta Iahtemisen kynnys matalampi. Sitoutunut tydntekija kokee kuuluvansa tydyhtei-
s60n seka kokee tekevansa merkityksellista tyéta. Sitoutunut tydntekija usein kokee, etta tydlla on
hanelle muutakin merkitysta, kuin vain rahallinen hyéty. Sitoutunut tydntekija on innostunut ja on
valmis tekemaan suurempiakin ponnisteluja organisaation hyvaksi. (Viitala, R. 2021, 45.) Meyer ja
Allen ovat erotelleet sitoutumisen kolmeen tyyppiin, joita voidaan myds ajatella sitoutumisen eri
ulottuvuuksina. Nama ovat affektiivinen sitoutuminen, jatkuvuuteen perustuva sitoutuminen seka

normatiivinen sitoutuminen (Py6ria & Natti 2017, 66; luku 3.1.)



2 Palkitseminen

Palkitsemista pidetdan yhtena tarkeimpana henkiléstdévoimavarojen johtamisen osa-alueena. Pal-
kitseminen on hyvin laaja kasite. Siihen kuuluu muun muassa aineelliset palkitsemiskeinot, kuten
palkka ja edut seka aineettomat palkitsemiskeinot, kuten kehittymismahdollisuudet ja sosiaaliset-
palkkiot. (Kauhanen 2010, 109.) Rantamaen, Kauhasen ja Kolarin (2006, 15) mukaan palkitsemi-
sen maarittely on haastavaa. He maarittelevat palkitsemisen niin sanottuna vaihtosuhteena. Tyon-
tekija antaa yritykselle oman panoksensa ja vastineeksi tyontekija saa muun muassa palkkaa,
etuja, palautetta seka mahdollisuuden kehittdd omaa osaamistaan. Palkitsemisessa on siis tar-
keaa, ettd molemmat osapuolet hyotyvat. Tydntekija tekee organisaatiolle merkityksellisia asioita ja

organisaatio antaa vastineeksi tyontekijalle tarkeita asioita.

Palkitsemisella organisaatio tavoittelee tyontekijoita, jotka ovat muun muassa motivoituneita, sitou-
tuneita seka tuottavia. (Hakonen, Hakonen, Hulkko-Nyman & Ylikorkala 2014, 14-15.) Palkitsemi-

nen on johtamisvaline, jonka tarkoituksena on tukea organisaation menestysta. Palkitsemisen tar-

koituksena on kannustaa tyontekijoita toimimaan organisaation tavoitteiden, arvojen seka strate-

gian mukaisesti. (Kauhanen 2010, 88.)

Palkitsemista pidetdan johtamisen valineena. Sen avulla voidaan korostaa johtamisen vaikutuksia
ja kaytantoja. Palkitseminen on monissa tutkimuksissa todettu olevan selvasti avuksi esimerkiksi
tyontekijoiden sitoutumisen ja motivaation kannalta. (Luoma ym. 2004, 36.) Palkitsemisella on
usein monenlaisia tavoitteita. Sen avulla voidaan muun muassa motivoida tydntekij6ita, houkutella
uusia tyontekijoitad organisaatioon seka pitaa kiinni jo olemassa olevista tyontekijodista. (Lahti, Ta-
rumo, & Vartiainen 2004,13.)

2.1 Palkitsemisen kokonaisuus

Palkitsemisen kokonaisuudella tai kokonaispalkitsemisella tarkoitetaan kaikkia niitd palkitsemisen
muotoja, joita organisaatiolla on kaytdssa (Luoma ym. 2004, 36). Palkitsemisen kokonaisuus muo-
dostuu aineellisista/taloudellisista palkitsemiskeinoista sekd aineettomista palkitsemiskeinoista.
Tassa opinnadytetydssa kaytetaan termeja aineellinen seka aineeton palkitseminen. Aineelliset pal-
kitsemisen keinot pitavat sisallaan rahalliset tai rahanarvoiset palkitsemistavat esimerkiksi palkan
ja bonukset. Aineettomat palkitsemiskeinot taas liittyvat tydn sisaltéon seka kehittymismahdolli-
suuksiin, joita ovat esimerkiksi tydsta saatava palaute, hyva tyoilmapiiri tai urakehitys. (Ylikorkala &
Sweins 2015, 21.)



Kokonaispalkitsemiseen ei ole yhta oikeaa ratkaisua tai mallia. Jokainen organisaatio maarittelee
itselleen toimivimmat palkitsemiskeinot. (Hakonen ym. 2014, 36—37.) Jokaisessa organisaatiossa
on tarkeaa ottaa huomioon se, etta jokainen tyontekija arvostaa erilaisia asioita palkitsemisessa.
Siihen mita kukin tyontekija kokee tarkeaksi palkitsemisessa voi riippua monista tekijoista, kuten
muun muassa siitd minka ikainen tyontekija on, minkalainen elaman tilanne hanella on seka mita
han tavoittelee. Esimerkiksi vapaa-aika ja joustava ty6 palkitsemisen keinona voi motivoida van-

hempia, joilla on pienia lapsia. (Nurmi & Salmela-Aro 2005, 142.)

Ihminen odottaa tydltdan myos paljon muuta, kuin vain rahallista hintaa tydlleen. Joillekin on tar-
keaa kokea kuuluvansa tydyhteis66n, mahdollisuus luoda uusia ihmissuhteita seka kehittya ja to-
teuttaa itsedan. Ty voi saada myds ihmisen kokemaan itsensa arvostetuksi seka valitetyksi.
Nama ovat asioita, joita pelkkd rahapalkka ei voi antaa. Tasta syysta organisaatio ei voi ajatella,
ettd pelkan rahapalkan suuruus olisi syy, mika saa tydntekijat sitoutumaan tyéhénsa. Jotkut tydnte-
kijat taas ovat valmiita sietdmaan huonompiakin tydoloja, jos siitéd saatava rahallinen korvaus on
kannattava. (Viitala 2013, 139.)

Palkitseminen vaatiikin seurantaa ja kehittamista, jotta organisaatio |0ytaa palkitsemisen keinoja,
jotka ovat mahdollisimman monen tyéntekijan mieleen. Tarkeaa on, ettd jokainen kokee saavansa
tydsta sellaista palkitsemista, joka motivoi heitd sitoutumaan ja tyéskentelemaan paremmin. Tama
vaatii avointa keskustelua ja yhteydenpitoa johdon, seka tydntekijdiden valilla. Myos esimerkiksi

erilaiset kyselyt ovat hyva tapa saada tyontekijdiden ajatuksia esille. (Viitala 2013, 142.)

Suunnitellessa palkitsemista on hyva tarkastella amerikkalaisen professorin Lawlerin kehittelemaa
niin sanottua timanttimallia (kuva 1). Kyseisessa mallissa esiintyy organisaation strategia ja tavoit-
teet, toimintaprosessit, organisaatiorakenne, henkildstd seka palkitsemisjarjestelma. Lawlerin mu-
kaan kyseisten asioiden tulee olla tasapainossa keskenaan, jotta palkitsemisjarjestelma olisi toi-
miva. On siis tarkeaa muistaa, etta eri tekijoitd on huomioitava ja niiden on oltava tasapainossa,

jotta kokonaisuus olisi toimiva. (Kauhanen 2015, 113.)



Strategia ja tavoitteet

Prosessit ja
johtaminen

Rakenne

Yhteen-
sopivuus

Henkilosto Palkitseminen

Kuva 1. Lawlerin timanttimalli (mukaillen Kauhanen 2010b, 94)
2.2 Aineellinen palkitseminen

Aineellinen palkitseminen on palkitsemisen kokonaisuudesta niin sanotusti tunnetumpi ja konkreet-
tisempi palkitsemisen keino. Aineelliseen palkitsemiseen kuuluvat erilaiset rahallisen palkitsemisen
muodot ja edut, jotka ovat selkeasti mitattavissa rahassa. (Luoma ym. 2004, 39). Palkan suhteelli-
nen merkitys ihnmisille vaihtelee. Palkan merkitys ihmiselle riippuu muun muassa yksilon arvoista,
taloudellisista tarpeista seka varallisuudesta. Pienituloisille tydntekijoille palkka on merkittava kan-
nuste, silla palkalla voi olla suuri rooli yksilon perustarpeiden tyydyttdmiseen. Suurituloisille palkalla
voi olla tasta syysta pienempi merkitys, silld perustarpeiden tyydyttdmiseen on varaa. Usein palkan
merkitys riippuukin sen suuruudesta. Mitd enemman ihminen saa palkkaa, sitd vahemman se ha-
nelle merkitsee. (Kauhanen 2010a, 118-119.)

Tunnetuin aineellinen palkitsemisen keino on peruspalkka. Peruspalkan lisédksi on muitakin aineelli-
sen palkitsemisen palkitsemistapoja. (Ylikorkala & Sweins 2015, 23-24.) Palkkaus jaetaan Suo-

messa peruspalkkaustapoihin, joka tarkoittaa pitkalti rahapalkkaa seka taydentaviin



palkkaustapoihin. Taydentavia palkkaustapoja on esimerkiksi tulos- ja voittopalkkiot. (Hakonen ym.
2014, 69; kuva 2.)

Peruspalkka on tydénantajan antama korvaus tydntekijalle hanen antamastaan tyépanoksestaan.
Mita vaativampi ty6 on, sitd suuremman palkan tydsta lahtokohtaisesti saa. (Ylikorkala & Sweins
2015, 23-24.) Palkka voi maaraytya tyohon kaytetyn ajan, tydn tuloksen tai muun perusteen mu-
kaan (Kauhanen 2010a, 117). Palkka voi perustua aika-, urakka- tai palkkio- ja provisiopalkkaan.
Aikapalkka on yleinen kaytdssa oleva palkkaustapa. Urakka- ja palkkiopalkkausta kaytetaan
useimmiten sellaisissa toissa, joissa suorituksen maaraa voidaan mitata. (Ylikorkala & Sweins
2015, 25.)

Taydentavat palkkaustavat ovat peruspalkan paalle maksettavia palkkioerid/kannustimia. Nama
jaetaan useimmiten pitkan seka lyhyen aikavalin kannustimiin. Lyhyen aikavalin kannustin on usein
tavoite, joka on asetettu enintdan vuoden mittaiselle jaksolle. Tallaisia ovat esimerkiksi tulos ja voit-
topalkkiot. Pitkdn aikavalin kannustimessa aikavali on pidempi. Naita ovat esimerkiksi erilaiset osa-
kepohjaiset jarjestelmat. Usein naiden tarkoituksena on sitouttaa tydntekijoitd pidemmaksi aikaa.
(Ylikorkala & Sweins 2015, 31.)

Tulospalkkioista voidaan kayttaa erilaisia nimityksia, kuten bonus, tavoite palkkio, kannustinpalk-
kiot, suorite palkkio, tuloksellisuuspalkkio ja kehittdmispalkkio. Tulospalkkio on sidoksissa ennalta
asetettuihin tavoitteisiin ja palkkio maksetaan, jos tavoite saavutetaan tai ylitetdan. Tulospalkkio voi
koskea yksiloa, tiimia tai vaikka koko organisaatiota. (Kauhanen 2010a, 127-128.) Palkkio makse-
taan usein harvemmin, noin 1—4 kertaa vuodessa (Kauhanen 2010b, 110). Tavallisimpia mittareita
tulospalkkioiden muodostumiseen on esimerkiksi liiketaloudellinen tulos, asiakastyytyvaisyys seka
tuottavuus. (Ylikorkala & Sweins 2015, 31-33.)

Voittopalkkiolla tarkoitetaan rahallista suoritusta, joka maaraytyy pitkalti yrityksen liiketaloudellisista
tuloksista. Voittopalkkio maksetaan yleensa kerran vuodessa, joskus kahdesti vuodessa. (Kauha-
nen & Vartiainen 2005, 23-24.) Tulos ja voittopalkkioiden kayttaminen yrityksessa on vapaaeh-
toista. Naiden tavoitteena on useimmiten kannustaa ja motivoida tyontekijoitd parempiin suorituk-
siin. (Ylikorkala & Sweins 2015, 31-33.) Pydria (2012, 71-72) mukaan yhteiset palkinnot motivoi-
vat ja saavat tyontekijat puhaltamaan entista enemman yhteen hiileen seka parantavat yhteishen-
kea. Esimerkiksi palkintomatkan saavuttaminen yhteisen tavoitteen toteuduttua motivoi tyonteki-

joita antamaan tayden panoksensa yhteisen hyvan eteen.



Peruspalkkaustavat

Aikapalkat Palkkio- ja provisiopalkat Urakkapalkka

Taydentavat palkkaustavat

Osakepohjainen
palkitseminen

Voitonjakoerat Tulos- ja voittopalkkiot

Maksetaan
henkildstérahastoon

Maksetaan rahana

Kuva 2. Peruspalkkaustavat ja taydentavat palkkaustavat (mukaillen Hakonen, Hakonen, Hulkko-
Nyman & Ylikorkala 2014, 69)

Sopivien palkitsemiskeinojen lI6ytaminen voi olla vaikeaa, silla eri asiat ovat ihmisille eri tavalla tar-
keitd. Monipuolisuutta palkitsemiseen voidaan saada kuitenkin erilaisten etujen myota. Edut ovat
paasaantoisesti yrityksen itse paattamia etuja tyontekijoilleen, mutta myds laissa seka verotuk-
sessa esiintyvia etuja on. Edut ovat yksi osa aineellista palkitsemista, silld se tuo saajalleen las-

kettavissa olevaa taloudellista arvoa. (Viitala 2021, 114-115.)

Edut voivat olla lakisaateisia, kuten tyoterveyshuolto. Edut voivat olla myds luontoisetuja, eli etuja,
joille verohallinto maarittelee vuosittain verotusarvon. Tallaisia etuja ovat muun muassa asuntoetu,
ateriaetu, puhelinetu seka asuntoetu. (Ylikorkala & Sweins 2015, 34-35.) Lisaksi yritys voi tarjota
monia muitakin etuja tyontekijoilleen. Naiden tarkoituksena on tarjota esimerkiksi terveytta ja viihty-
vyytta tukevia palveluja. Tallaisia voivat olla esimerkiksi lakisaateista kattavampi terveydenhuolto,
mahdollisuus vapaa-ajan harrastus ja liikkunta toimintaan, kulttuuri- ja liikuntasetelit, hierontapalve-
lut seka tyoasut. Lisaksi etu voi olla esimerkiksi yrityksen lomamokkien kaytto tai alennus yrityksen
tuotteista ja palveluista. (Viitala 2013, 154—155.) Tarkeaa on, etta yritys tuottaa ja kustantaa sellai-

sia palveluita tyontekijdilleen, jotka tukevat yrityksen omia tavoitteita ja strategioita tuottamatta
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likaa kustannuksia. Esimerkiksi lakisaateista kattavammalla ty6terveyshuollolla voidaan vahentaa

sairauspoissaoloja, mika voi olla varsinainen investointi tulevaisuudessa. (Kauhanen 2010a, 204.)
2.3 Aineeton palkitseminen

Aineeton palkitseminen on palkitsemisen kokonaisuudesta se, jolla ei ole suoraan rahallista arvoa.
Tallaiset palkitsemistavat ovat enemman tyburaan ja sosiaalisiin palkkioihin liittyvia palkitsemisen
keinoja. (Kauhanen 2010a, 135.) Aineeton palkitseminen voidaan jakaa kahteen osaan, urapalkki-
oihin seka sosiaalisiin palkkioihin. Urapalkkioita voivat olla esimerkiksi itsensa kehittamisen mah-
dollisuus, mahdollisuus edeta tydssa ja joustavat tydajat. Sosiaalisia palkkioita ovat esimerkiksi pa-
lautteen saaminen ja sitda myo6ta kiitokset ja tunnustukset, tydyhteison edustaminen seka erilaiset
statussymbolit. (Kauhanen & Viitala 2011, 211; kuva 3.)

Aineeton palkitseminen on hyvin tarked osa tydssa viihtymista seka siihen sitoutumista. Aineeton
palkitseminen on myods tyonantajalle ilmaista. Tama vaatii vain viitselidisyytta seka esihenkilolta
asian tarkeyden oivaltamista. (Ylikorkala & Sweins 2015, 35-36.) Motivaatioteorioiden mukaan ai-
neettoman palkitsemisen merkitys kasvaa aina sitd suuremmaksi, mitd suurempi tydntekijan palkka

on. Muiden tekijoiden merkitys usein kasvaa, mitd suuremmat tulot ovat. (Kauhanen 2010a, 135.)

Organisaatio onkin paljolti vastuussa siitéd millaisen kulttuurin, ja toimintatavat he tydymparistéon
luovat ei materiaalisin keinoin. Aineettomaan palkitsemiseen liittyy paljon tunnekokemuksia. Ainee-
tonta palkitsemista on esimerkiksi tydsta saatu kiitos ja palaute esihenkiléiltd, mahdollisuus osallis-
tua ja vaikuttaa paatdksen tekoon, luottamuksen ja arvostuksen saaminen, hyva tydyhteisd seka
onnistumisen tunteet esimerkiksi asiakkaiden palautteiden myéta. (Luoma ym. 2004, 43.) Aineetto-
maan palkitsemiseen kuuluu myods tybajanjarjestelyt, kuten mahdollisuus etatyéhdn seka liukuva
tydaika (Ylikorkala & Swein 2015, 37).

Sosiaaliset palkkiot voivat olla erilaiset tunnustukset ja tekijat, jotka tuottavat tydntekijalle mielihy-
vaa ja motivaatiota. Sosiaalisten palkkioiden tarkoitus on saada tydntekija tuntemaan itsensa ar-
vostetuksi ja tarkeaksi osaksi tydyhteisda. Yhteiset juhlat seka ajanvietot voivat olla joillekin myoés
hyvin tarkeita tapahtumia tyén ulkopuolella, jonka my6ta tydntekija kokee kuuluvansa joukkoon.
Joillekin myds niin sanotus statussymbolit ovat tarkeita tydssa. Esimerkiksi hyva huone tai vaikka

oma parkkipaikka voivat olla hyvin merkityksellisia asioita (Viitala 2013, 162—-163.)
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Palautteen saaminen on erittain tarkea osa aineetonta palkitsemista. Palaute antaa tarkeaa tietoa
tydntekijalle tehokkuudestaan seka toiminnastaan. Sen avulla halutaan vahvistaa jotain hyvaa
seka parantaa sellaista, jota voidaan parantaa. Usein ihmiset haluavatkin kuulla positiivisen palaut-
teen lisaksi myds sellaista, joka voi auttaa heitd kehittymaan ja tydskentelemaan paremmin. (Ran-
tamaki, Kauhanen & Kolari 2006, 71.) Luoman ja muiden (2004, 81-82) mukaan Suomalaisessa
organisaatiokulttuurissa palautteen antaminen onkin usein hyvin vahaista. Usein negatiivisista asi-
oista mainitaan, mutta positiivinen palaute jaa antamatta. On hyvin tarkeaa, etta esihenkilé on ai-
dosti kiinnostunut alaisistaan ja siksi olisikin hyva, etta esihenkild olisi aktiivisesti lasnd kysymassa
tydntekijéiden kuulumisia sekd antamassa palautetta heidan toiminnastaan. Liséksi esihenkil6lta

toivotaan tukea ja kannustusta.

Kauhasen (2010b, 98) mukaan urapalkkiot ja kasvupolut luovat usein tyontekijoille mielenkiintoa ja
motivaatiota ty6tdan kohtaan seka usein sitouttaa myos organisaatioon, silld mahdollisuuksia kehi-
tykselle on. Useilla ihmisilla on halu oppia uutta tydssaan seka kehittya myos ammatillisesti. Joille-
kin ihmisille tydpaikkaa valittaessa onkin tarkeaa, ettd organisaation sisalla on mahdollisuus kehit-
tya seka kokeilla esimerkiksi uusia ty6tehtavia. Jotkin tydpaikat tarjoavat tydntekijoilleen myds
mahdollisuuden itsensa kehittdmiseen. Tallaista voivat olla erilaiset kurssit tai vaikka opiskeluiden

tukeminen tydn ohessa.

Aineettomat palkitsemistavat

|
l l l I l l |

Kehittymismah- Etenemismah- Vaikutusmah- || Tydsuhteenpy- Ty06ajan

dollisuus dollisuus Felalit dollisuus syvyys jarjestelyt Arvostus
Tydsséoppk . Myénteinen Tiedon Tyon
minen Urakehitys palaute saanti arvostus
Urasuun- Kielteinen Osallistu- Henkildn
Koulutus . .
nittelu palaute minen arvostus

Kuva 3. Aineettomia palkitsemiskeinoja (mukaillen Kauhanen & Vartiainen 2005, 22)
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2.4 Palkitsemisen onnistuminen ja haasteet

On luonnollista, ettd onnistuneesta tydsta pitaisi palkita tavalla tai toisella. Organisaatioissa palkit-
semisesta on kuitenkin tullut hyvinkin haasteellista, silla kaikkia ihmisia motivoi erilaiset asiat. (Kau-
hanen 2010b, 11.) Organisaation on tarkeaa ottaa huomioon tyontekijdéiden moninaisuus palkitse-
misessa. Tallaisia huomioitavia tekijoita voi olla esimerkiksi tyontekijdéiden ika, sukupuoli, koulutus-
taustat seka kulttuuri. Moninaisuuden huomioiminen on hankalaa etenkin aineettomassa palkitse-

misessa, joka on pitkalti organisaation itse paattamia palkitsemiskeinoja. (Kauhanen 2010a, 127.)

Oikeudenmukaisuudella on iso rooli palkitsemisessa. Jos tydntekija kokee palkitsemisen epaoikeu-
denmukaisena, on talla usein negatiivisia vaikutuksia esimerkiksi tydssa viihntymiseen seka tyotyy-
tyvaisyyteen. Esimerkiksi rahapalkka ja sen erot tyontekijoiden valilla ovat usein syita, miksi palkit-
seminen koetaan epaoikeudenmukaisena. (Maaniemis 2015, 124-125; kuva 4.) Palkitsemisen on-
nistumisessa on tarkeaa, etta tyontekijditd otetaan mukaan paatdksen tekoon sekd mahdollisuu-
teen kertoa mielipiteitad ja toiveita palkitsemiseen liittyen. Tama luo tydntekijalle tunteen, ettd han
paasee vaikuttamaan asioihin ja tulee kuulluksi. Tdma lisda oikeudenmukaisuuden tunnetta. (Maa-
niemis 2015, 128-129; kuva 4.)

Palkitsemisen myonteisia vaikutuksia voi olla: Palkitsemisen kielteisia vaikutuksia voi olla:
Kasvattaa
Houkuttelee Ohjaa hyviin kustannuksia, mutta Luo ei toivottua
halutunlaista henkildst6a suorituksiin ei hyotyja organisaatiokulttuuria
Kasvattaa ei

toivottua

Parantaa tuottavuuttaja || Vahvistaa innostusta vaihtuvuutta Aiheuttaa kateutta ja

el T ja motivaatiota T epaoikeudenmukaisuuden

okt kokemuksia
rekrytointeja

Viestittaa arvostusta ja Ve B Saa aikaan valinpitamattémyyden kulttuuria,
palkitsee, kun on mennyt g : hyvaksytaan esimerkiksi vaatimattomat
. sitoutumista N .
hyvin tyosuoritukset

Kuva 4. Palkitsemisen myonteisia ja kielteisia vaikutuksia (mukaillen Ylikorkala, Hakonen, A.,
Hakonen, N. & Hulkko-Nyman 2018,114)
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3 Sitoutuminen

Bridgerin (2015, 1-2) mukaan sitoutuminen on hyvin laaja kasite, eika siihen ole vain yhta selkeaa
maaritelmaa. Armstrongin (2011, 200-201) mukaan sitoutumista on, kun ihminen on motivoitunut
tydhoénsa, on innoissaan tydstaan, haluaa pysya tydssaan ja kehittya seka on valmis ponnistele-
maan ty6taan kohtaan. Viitalan (2021, 45) mukaan sitoutuminen voi kohdistua tyéhon ja/tai tyo-
paikkaan. Tyontekija, joka on sitoutunut, kokee usein kuuluvansa tydyhteisdon, tuntee tekevansa
merkityksellista ty6ta ja kuuluvansa osaksi organisaation menestystarinaa. Sitoutunut tyontekija
kokee usein tydssaan muutkin asiat merkitykselliseksi, kuin vain rahan. Tyontekija on aidosti innos-

tunut tydstaan seka on valmis tydskentelemaan parhaansa mukaan.
3.1 Kolmen sitoutumisen malli

Meyer ja Allen ovat vuonna 1991 erotelleet sitoutumisen tyontekijan ja organisaation valilla kol-
meen erilaiseen sitoutumistyyppiin. Nama ovat affektiivinen sitoutuminen, jatkuvuuteen perustuva

sitoutuminen seka normatiivinen sitoutuminen. (Viitala 2013, 86; kuva 5.)

Affektiivisella sitoutumisella tarkoitetaan tydpaikkaan kohdistuvaa tunnesidetta. Tyontekijalla on tal-
I6in halu olla osa organisaatiota niin kauan kuin vain mahdollista. Tyontekija on myds innostunut
omasta tydstaan. Affektiivinen sitoutuminen perustuu siihen, etta tydntekija kokee tekevansa mer-
kityksellista tyota seka on osana vaikuttamassa siihen, ettd organisaatio menestyy. (Pyoria & Natti
2017, 66-67.)

Jatkuvuuteen perustuvassa sitoutumisessa tyontekija arvostaa sita, etta on tyopaikka, jossa olla.
Tyontekija myos miettii sitd, mita tapahtuu, jos tyopaikan vaihtaa. Tallainen tyontekija arvostaa sita,
etta on tuttu tyo, jonka osaa seka arki, joka sujuu totutun rytmin ja tapojen mukaisesti. Tassa sitou-
tumistyypissa on tunnettua myos se, etta vaikka tyo ei olisi enaa kiinnostava, niin tyosta ei uskal-
leta lahtea, silla tyontekija miettii kustannuksia seka mahdollisia menetyksia. Tyontekija saattaa py-
sya myos tyossaan, silla kokee, ettei hanella ole mahdollisuuksia saada muunlaista tyota. Jatku-
vuuteen perustuvassa sitoutumisessa tyéntekija voi olla hyvinkin motivoitunut tyéhénsa, mutta ta-
vanomaista myds on, etta tydntekijalle tydpaikka on vain niin sanottu valietappi muiden joukossa

tai tapa saada vain palkkaa ilman syvallisempaa sitoutuneisuutta. (Pyo6ria & Natti 2017, 67-68.)

Normatiivisessa sitoutumisessa tydntekija haluaa noudattaa normeja ja tapoja. Tallaisella voidaan

tarkoittaa esimerkiksi ajattelu tapaa siita, etta tydpaikka, jossa tydskentelee, on ollut niin sanottu
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kutsumusammatti, joten organisaatiossa tehdaan mahdollisimman pitka tyéura. Normatiiviseen si-
toutumiseen voi hyvin liittya myds ika. Pian elakoéityva tyontekija ei halua vaihtaa alaa, silla kokee

jarkevammaksi tydskennella organisaatiossa elakditymiseen saakka. (Pyoria & Natti 2017, 69.)

Nama kaikki kolme eri sitoutumisen tapaa eivat ole minkaanlaisessa arvojarjestyksessa. Usein
tydntekijan sitoutuminen organisaatioon sisaltda osia naista kaikista, mutta joitain sitouttaa tyo-

hénsa vain jokin yksi tietty seikka. (Viitala 2013, 87.)

Jatkuvuuteen perustuva

Affektiivinen sitoutuminen . )
sitoutuminen

Emotionaalinen
tunneside
organisaatioon

Halu pysya
organisaatiossa

Tarve pysya Aineellinen side
organisaatiossa organisaatioon

Normatiivinen sitoutuminen

Velvollisuus Moraalinen ja
pysya eettinen side
organisaatiossa organisaatioon

Kuva 5. Organisaatioon sitoutumisen kolme sitoutumistyyppia (mukaillen Py6ria & Natti 2017, 66—
69)

3.2 Palkitsemisen merkitys sitoutumisessa

Palkitsemisen kokonaisuus vaikuttaa suuresti siihen, miten organisaatio saa houkuteltua oikean-
laista henkilostda seka pitdmaan tyontekijat organisaatiossa. On tarkedd muistaa, etta tallaisessa
tilanteessa ei ole pelkastaan kyse vain rahapalkasta vaan myo6s aineettomat palkitsemisen kei-
noilla voi olla suurta merkitysta tyontekijan sitoutumiseen organisaatiossa. (Hakonen ym. 2014,
61-62.) Armstrongin ja Murlisin (2007, 16, 28) mukaan hyvan palkitsemisen avulla voidaan moti-
voida tyéntekijoita sitoutumaan organisaatioon. Organisaatoin kokonaispalkitsemisen kehittdminen
ja toteuttaminen voi olla vaikeaa, mutta talla voi olla huomattavia hyotyja. Organisaatio voi palkitse-
misellaan viestittda ulkopuolisille arvoistaan seka hyvalla palkitsemisjarjestelmalla vaikuttaa seka

houkutella tyontekijoita luokseen.



15

Hyva peruspalkka seka bonukset vaikuttavat positiivisesti sitoutumiseen. On kuitenkin muistettava,
ettd palkitseminen on muutakin, kuin vain rahallista palkitsemista. Vaikka joitakin houkuttelee pit-
kienkin paivien tekeminen rahan perassa, on joillekin taas palkka sivu seikka, eika sita tavoitella

oman hyvinvoinnin kustannuksella. (Saari & Py6ria 2006, 50.)

Jokainen kokee palkitsemisen ja sen tarkeyden eritavoin. Joillekin on tarkeaa, etta tyossa paasee
kehittymaan ja oppimaan uusia asioita. Joillekin on tarkeaa, etta tyéta voi tehda esimerkiksi etana
ja sovittaa talla tavoin omaa arkea eri tavalla, kun tyopaikalle ei ole pakko menna fyysisesti tyos-
kentelemaan. Nama ovat esimerkkeja siita, miten palkitseminen voi vaikuttaa sitoutumiseen. Jos
esimerkiksi tydntekija kokee tarkeaksi kehittymisen tydssaan ja hanella ei ole sitd mahdollisuutta
tydpaikallaan voi se olla syyna siihen, miksi tydntekija ei sitoudu tydskentelemaan pitkdan organi-
saatiossa. (Kauhanen 2010b 98-99.)

Usein yrityksilla on tapana palkita tyontekijéitdan hyvista tydsuorituksista. Palkitsemisen tarkoituk-
sena onkin motivoida ja sitouttaa hyvat ja osaavat tydntekijat. Yritykset voivat helposti ajatella, etta
tydntekijad motivoi ja sitouttaa erityisesti rahapalkinnot, mutta nain asia ei kuitenkaan ole. Monille
tydntekijoille tyétoverit, hyva esihenkild, tydilmapiiri seka tydn mielekkyys ovat huomattavasti tarke-
ampia asioita, kuin rahallinen palkitseminen. (Ylikorkala ym. 2005, 282—-283.) Hyva perehdytys, pa-
lautteen saaminen seka mahdollisuus osallistua tydpaikalla tehtaviin paatdksiin ovat tarkeita palkit-

semisen keinoja, jotka lisdavat motivaatiota seka sitoutumista tyéhoén (Juuti & Vuorela 2015, 24).
3.3 Sitoutumisen ongelmia ja hydtyja

Hyvan tydntekijan poislahtd on aina suuri menetys organisaatiolle. Tydntekijdiden sitoutumatto-
muus ja vaihtuvuus tuo paljon lisd kustannuksia organisaatiolle, joten rahallinen menetys voi olla
huomattava. (Kauhanen 2010b, 98—-99.) Organisaatiossa kuuluu kuitenkin olla niin sanottua ter-
vettd vaihtuvuutta. Usein vaihtuvuuden avulla organisaatioon saadaan uusia ajatuksia ja ideoita.
(Viitala 2013, 87—88.) Heikko sitoutuminen organisaatioon nakyy usein tyétyytymattémyytena, sai-
rauspoissaoloina seka heikkona motivaationa. Nama ovat seikkoja, jotka ennakoivat organisaa-
tiosta lIahtemista. (Lampikoski 2005, 27.)

Nuoret eivat usein sitoudu organisaatioihin pitkaksi aikaa. He haluavat usein kokemusta eri tyopai-
oista seka hankkivat lisdd osaamista, jotta tyollistyvat jatkossa helpommin. Ikdantyneet ja pian ela-
koityvat taas pysyvat organisaatiossa, mutta motivaatiossa saattaa olla puutteita. (Lampikoski
2005, 29.)
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3.4 Sitoutuminen sosiaalialalla

Sosiaalialan tyéntekijoista on suuri tarve. Uusia asiakkaita on jatkuvasti, mutta tyontekijoita ei valt-
tamatta 16ydy tyydyttamaan tata tarvetta (Niiranen, Seppanen-Jarvela, Sinkkonen & Vartiainen
2010, 97). Sosiaalialan tyontekijoéiden vaihtuvuus tulee tyénantajalle kalliiksi, eika kyse ole pelkas-
tdan rahasta vaan koko jarjestelmasta. Yksi seitsemasta sosiaalialan tydntekijasta, eli noin 15 pro-
senttia siirtyy vuosittain uudelle tydnantajalle. Tama vaihtuvuuden maara on kunta-alalla yksi suu-
rimmista. Sosiaalialan tyontekijan vaihtuminen tuo huomattavia kustannuksia yrityksille. Sosiaa-
lialan tydntekijan vuosiansiot ovat n. 43 000-50 000 euroa vuodessa, ja yhden tydntekijan vaihtu-

minen voi maksaa tyopaikalle jopa 75 000 euroa. (28.9.2021 Kari Matela)

Yldsen (28.9.2021 Oona Ylénen) mukaan inhimillisid seurauksia ei voi edes mitata rahallisesti.
Tyontekijan vaihtumisen seurauksena tyontekijan omat asiakkaansa, kuten lapset ja nuoret saavat
kokonaan uuden tydntekijan. Uudella tyontekijalld kuluu aikaa tutustuessa asiakkaan tarpeisiin, ku-
ten tarvittaviin yhteisty6 tahoihin sek& palveluihin. Unohtamatta tarkeinta eli asiakkaaseen tutustu-
mista seka luottamuksen rakentamista. Monille nuorille voi olla hyvin vaikeaa luoda luottamussuh-
detta uusiin tyontekijoihin. Tarkeista asioista ei haluta puhua uudelle tydntekijalle, silla ajatellaan,

ettd seuraavakin tydntekija lahtee pois.

Niiranen ym. (2010, 42—43) mukaan jatkuva muutos on myds merkittava syy siihen, miksi tyonteki-
jat eivat sitoudu tydhodnsa. Tama syy ei valttdmatta koske juuri tiettya yritysta vaan yleisesti sosiaa-
lialaa. Monet voivat kokea jatkuvan muutoksen my6ta tulevan uuden opettelun raskaana. Taman

myo6ta motivaatio tyéta kohtaan saattaa heikentya seka nostattaa tydyhteisdssa niin sanottua muu-

tosvastarintaa.

Niiranen ym. (2010, 95) korostavatkin hyvan johtajuuden merkitysta tydpaikalla. Hyva johtaja on
I&sna, motivoi seka kannustaa tydntekijoitdan. Perehdyttaminen tydhon heti alussa on myds ehdot-
toman tarkeaa. Jos tyontekija kokee epavarmuutta tydskentelystaan riittdmattdman perehdytyksen
vuoksi voi tama aiheuttaa haluttomuutta tydhén seka pahimmassa tapauksessa johtaa tyontekijan
irtisanoutumiseen. My06s hyva tyOyhteiso on tarkea. Etenkin sosiaalialalla asiakastapaukset voivat
olla hankalia, joten tyoyhteisdssa kokemuksien ja omien tunteiden jakaminen on tarkeaa. Hyvasta

tyoyhteisosta lahteminen on huomattavasti vaikeampaa kuin huonosta.

Ylénen ja Matela (28.9.2021) haluavat korostaa, etta vaihtuvuuden syy ei ole sosiaalialan tyonteki-

jOissa. Syy on usein suurempi, ongelma on koko systeemissa. Tyo on kuormittavaa, asiakas
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maarat ovat suuria eika aika riitd kaikkeen tarvittavaan, vaikka haluaisikin. Myds palkka on noussut
esille verraten tydén kuormittavuuteen. Sosiaalialan tyontekijoista on suuri kysynta markkinoilla, jo-
ten tydnantajalle on hyvin tarkeda saada osaavat ja hyvat tydntekijat pysymaan tyopaikalla. Niira-
nen ym. (2010, 145-146) mukaan organisaation maine ja julkisuuskuva ovat erittain suuressa roo-
lissa, kun tyontekija etsii itselleen tydpaikkaa. Sosiaali- ja terveysalalla huonossa julkisuuskuvassa
olleet yritykset voivat menettaa tasta syystd monia hyvia tydntekijoita, kun taas positiivisessa va-
lossa olevat yritykset voivat saada hyvia tyéhakemuksia niin paljon, ettd sopivan tydntekijan valit-

seminen voi olla jopa hankalaa.
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4 Tutkimuksen toteutus

Tama luku pitaa sisalldan kuvauksen empiirisen tutkimuksen toteutuksesta. Luvun alussa esitel-
laan toimeksiantajayritys. Taman jalkeen kaydaan lapi tutkimusmenetelmia, tutkimuksen toteutusta

seka lopuksi kaydaan lapi kaytettyja analysointitapoja.
4.1 Toimeksiantajayrityksen esittely

Toimeksiantajayritys on vuonna 2019 perustettu yksityinen sosiaalipalveluja tarjoava yritys. Yritys
tarjoaa erilaisia sosiaalialan palveluja eri alueilla. Yrityksen tarjoamia palveluja ovat muun muassa
perhetyd, ammatillinen tukihenkilotyd, asumispalveluiden tarjoaminen mielenterveys- ja paihdekun-
toutujille seka nuorille aikuisille. Yrityksella on toimintaa ympari Suomen, kuten paakaupunkiseu-

dulla, Lahdessa, Jyvaskylassa ja Rovaniemella.

Yrityksessa tyoskentelee talla hetkella noin 70 tyontekijaa. Kyselya lahettdessa marraskuussa yri-
tyksessa tydskenteli noin 50 henkilda. Kysely lahetettiin yrityksen kuukausipalkkalaisille tydnteki-
j6ille, joita oli talldin 25. Kolmen kuukauden aikana yritykseen on tullut Iahes 20 uutta tyontekijaa,
joista osa on tuntitydntekijoita ja osa kuukausipalkkaisia. Yritys on siis kasvanut jo paljon siita, mita

se oli kyselyn lahetyksen aikana.
4.2 Tutkimusmenetelman valinta perusteluineen

Tutkimusmenetelmaa valitessa on hyva pohtia kvantitatiivinen eli maarallisen ja kvalitatiivisen el
laadullisen tutkimusmenetelman valilta. Kvantitatiivinen eli maarallinen tutkimusmenetelma perus-
tuu lukumaariin ja prosenttiosuuksiin ja sen takia menetelma edellyttdakin suurempaa otosta.
Kvantitatiivisia tutkimustuloksia kuvataan usein kuvion ja taulukoin. Kvantitatiivisen tutkimuksen
avulla pystytaan tarkastelemaan jo olemassa olevaa tilannetta, mutta asioiden syiden selvittami-

seen Kyseinen menetelma ei ole riittava. (Vilkkka 2021, 23.)

Kvalitatiivisen eli laadullisen tutkimusmenetelman avulla saadaan ymmarrysta tutkimuskohteesta.
Tutkimusmenetelman avulla voidaankin selvittaa syita kohteen kayttaytymiseen ja paatoksiin. Kva-
litatiivisessa tutkimuksessa tutkittava maara rajataan usein maltillisesti, mutta harkinnanvaraisesti

ja saatuja tuloksia analysoidaan mahdollisimman tarkasti. (Heikkila 2014, 14-15.)

Tutkimuksen perusjoukoksi kutsutaan tutkimuksen kohteena olevaa joukkoa, joista halutan tietoa.

Tutkimus voi olla kokonaistutkimus tai otantatutkimus. Kokonaistutkimuksessa tutkitaan koko



19

perusjoukko, kun taas otantatutkimuksessa perusjoukon tietty osajoukko, eli otos tutkitaan. Koko-
naistutkimus kannattaa tehda etenkin silloin, jos perusjoukko on pieni. Esimerkiksi kvantitatiivi-
sessa kyselytutkimuksessa suositellaan kokonaistutkimusta, vaikka perusjoukko on jopa 200 yksi-
|64. Otanta tutkimukseen paadytaan, jos perusjoukko on suuri. Tallin tutkimukseen valittu otos

edustaa koko perusjoukkoa, mutta ei ole taysin luotettava. (Heikkila 2014, 12—-13, 31.)

Tutkimus toteutettiin kvantitatiivisena, eli maarallisena tutkimuksena. Tutkimuskysymysten tavoit-
teena oli selvittaa millaiset palkitsemiskeinot tukevat tyontekijoiden sitoutumista seka ovatko tyon-
tekijat tyytyvaisia tamanhetkiseen palkitsemiseen. Toimeksiantajayrityksessa ei ole ennen tutkittu
palkitsemisen merkitysta tydntekijoille tai sen mahdollista vaikutusta sitoutumiseen, joten aiheen
koettiin olevan tarkea seka ajankohtainen. Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittda tydntekijdiden
mielipiteitd ja kokemuksia palkitsemiseen seka sitoutumiseen liittyen. Tasta syysta maarallinen tut-
kimus koettiin parhaimmaksi vaihtoehdoksi, jotta vastauksia ja ndkemyksia saadaan mahdollisim-
man monelta. Henkildstdn tyd on hyvin hektistd, joten tutkimuksen oli tarkoitus olla lyhyt, mutta
mahdollisimman kattava, jotta johto saisi tietoa tydntekijéiden ajatuksista palkitsemiseen ja sitoutu-
miseen liittyen. Toimeksiantajayritykselld palkitsemisjarjestelma on kohdistettu vain kuukausipalk-

kaisille tydntekijoille, joten tdma osaltaan pienensi vastaaja maaraa.

Tutkimuksessa kaytettiin kokonaistutkimusta, silla kysely lahetettiin yrityksen kuukausipalkkaisille
tydntekijdille, joita oli 25. Kyseinen maara on hyvin pieni kvantitatiiviseen kyselytutkimukseen, joten
oli tarkeda saada mahdollisimman moni vastaamaan kyselyyn. Tutkimus toteutettiin Webropol-oh-
jelmalla laaditulla puolistrukturoidulla kyselylomakkeella. Kyselylomakkeen avulla saatiin helposti ja
nopeasti henkiloston mielipiteita kerattya. Kysely lahetettiin tyontekijoille marraskuussa 2023. Yri-
tyksella oli tulossa muitakin kyselyita ja oli tarkeaa, etta kyselyita ei olisi paallekkain. Tama rajasi ja
supisti aikataulua, jolloin vastaukseen oli rajattu aikaa kaksi viikkoa. Kyselyn lahettamisella pienelle
henkil6stdé maaralle on riski, silla tutkija tiedosti, etta vastausmaara voi jaada pieneksi. Tall6in vas-
tauksista ei voi tehda varmoja johtopaatoksia. Kuitenkin viikon aikana kyselyyn oli vastannut jo
kaikki tyontekijat lukuun ottamatta kahta tyontekijaa. Taman myota kysely suljettiin, silla vastaaja-

maara koettiin olevan sopiva.
4.3 Tutkimuksen toteutus

Opinnaytetyon tydstaminen alkoi tutustumalla ja lukemalla erilaisia henkilostéjohtamiseen liittyvia

kirjoja seka artikkeleita. Tutkimuksen aiheina ovat palkitseminen seka sitoutuminen, joten
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kirjallisuus painottui naihin aihealueisiin. Kirjallisuuteen tutustuminen loi ymmarrysta ja ajatusta

siitd, mita asioita tulisi huomioida kyselylomaketta tehdessa.

Kyselylomaketta kaytiin l1api yhdessa toimeksiantajayrityksen kanssa seka keskusteltiin yrityksen
palkitsemisjarjestelmasta, jotta kyselylomake saataisiin kohdistumaan juuri yrityksen tarpeisiin so-
pivaksi. Kysely toteutettiin puolistrukturoituna kyselyna. Kyselylomake tehtiin Webropol- ohjelmalla
ja se sisalsi yhteensa 10 kysymysta. Kysymyksista kuusi oli monivalintakysymyksia, joihin jokaisen
vastaajan oli pakko vastata. Lisaksi kysely sisalsi nelja avointa kysymysta. Avoimiin kysymyksiin
vastaajan ei ollut pakko vastata. Kysely Iahetettiin toimeksiantajayrityksen lahiesihenkildiden testat-
tavaksi. Testin tarkoituksena oli saada palautetta kyselyn selkeydesta ja ymmarrettavyydesta, jotta
kyselya voitiin muokata sopivammaksi ennen sen lahettamista. Taman myota kyselysta muokattiin

muutamia kysymyksen asetteluja, jotta kysymykset ovat helpommin ymmarrettavia.

Kyselylomakkeen lisaksi tyontekijoille 1ahetettiin saatekirje. Saatekirjeessa kerrottiin muun muassa.
mika kyselyn tarkoitus ja tavoite on. Tavoitteena oli saada esille tydntekijdiden ajatuksia palkitsemi-
seen liittyen, jonka my6ta yritys voi hyddyntaa saatuja tuloksia kehittdadkseen palkitsemisjarjestel-

maansa. Lisaksi saatekirjeessa oli ohjeet vastaamiseen seka vastaamisen aikataulusta. Kyselyn

saatekirjeessa painotettiin kyselyn anonyymiytta seka sita ettd vastauksista ei voida tunnistaa hen-
kilda. Silla perusjoukko oli hyvin pieni, oli pohdittava mita taustamuuttujia kyselyssa voidaan kysya,
jotta anonyymiys varmasti séilyisi. Toimeksiantajayrityksen kanssa tulimme lopulta lopputulokseen,
ettei kyselyssa ole lainkaan taustamuuttuja kysymyksia. Toimeksiantajayritys koki, ettei tydntekijoi-
den taustatiedoilla ole merkitysta kyselyssa, silla yritykselle oli tarkeinta saada yleisesti ajatuksia ja

mielipiteita palkitsemiseen liittyen.
4.4 Kaytetyt analysointitavat

Tutkimustulosten analysoinnissa kaytettiin 1ahtokohtaisesti Excel 10 -ohjelmaa. Perusjoukko oli
pieni, joten kyselyn vastauksien analysointi koettiin selkeimmaksi Excel-ohjelmaa kayttden. Excelin
avulla frekvenssitaulukon tulokset saatiin selkeiksi seka havainnollistavammaksi muuttamalla tulok-
set kuvioiksi. Kyselyssa kaytettiin Iahtokohtaisesti Likertin asteikkoa. Likertin asteikko on usein ky-
selylomakkeiden mielipide vaittamissa kaytetty asteikko. Asteikko on useimmiten nelja tai viisi por-
tainen, jossa toisena aaripaana on useimmiten taysin samaa mielta ja toisena aaripaana taysin eri

mielta. Vastaaja valitsee asteikolta itselleen sopivimman vaihtoehdon. (Vilkka 2021, 51.)
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Kysymyksissa, joissa vastaajan tuli arvioida vaittamia oli vaihtoehtoina seuraavat; Taysin eri
mielta, jokseenkin eri mieltd, ei samaa eika eri mielta, jokseenkin samaa mielta seka taysin samaa
mielta. Kysymyksissa, joissa vastaaja tuli arvioida eri palkitsemisen keinoja seka niiden tarkeytta,
oli vaihtoehdot seuraavat; Ei lainkaan tarkea, Melko merkitykseton, neutraali, melko tarkea seka

erittain tarkea.

Lisaksi kyselyssa oli nelja avointa kysymysta. Avoimissa kysymyksissa kysyttiin muun muassa mil-
laisia muutoksia tyontekija toivoisi palkitsemiseen tai mika parantaisi sitoutuneisuutta yritykseen.
Avoimiin kysymyksiin vastaajan ei ollut pakollista vastata. Avointen kysymysten tarkoitus oli antaa

vastaajalle mahdollisuus kertoa mielipiteensa ja ajatuksensa aiheisiin vield omin sanoin (liite 2).
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5 Tulokset

Tassa luvussa kaydaan lapi tutkimustuloksia. Jotta tulosten tulkinta on selkedmpaa, on luku jaettu
kahteen alalukuun. Ensimmainen alaluku kasittelee palkitsemista, kuten tyytyvaisyytta tamanhetki-
seen palkitsemisjarjestelmaan ja palkitsemiskeinoihin seka mita ajatuksia palkitsemisesta on he-

rannyt. Toinen alaluku kasittelee sitoutumista, kuten mitka palkitsemiskeinot vaikuttavat sitoutumi-

seen positiivisesti ja mitka tekijat mahdollisesti parantaisivat sitoutumista.

Kysely lahetettiin 25 kuukausipalkkaiselle tyontekijalle ja heista kyselyyn vastasi 23 henkilda. Vas-
tausprosentiksi saatiin 92 prosenttia. Kyselyssa ei kysytty taustamuuttujia. Kysely lahetettiin vain
yrityksen kuukausipalkkaisille tyontekijoille, joka rajasi jo osaltaan vastaajien maaraa. Yhdessa toi-
meksiantaja yrityksen kanssa paadyimme ratkaisuun, ettei tyontekijoiden ikaa, tydssaoloaikaa tai
muuta tarkentavaa taustatietoa tarvitse tietda. Kyselyn tarkoituksena oli saada yleinen kasitys ja
niin sanottu ajantasainen koonti tyontekijoiden ajatuksista palkitsemista ja sitoutumista kohtaan ja

tassa vaiheessa yritys ei kokenut tarpeelliseksi rajata tietoja enempaa.
5.1 Tyontekijoiden tyytyvaisyys palkitsemiseen

Tyontekijoiltd kysyttiin heidan ajatuksiaan palkitsemista kohtaan (kuva 6). Ensimmainen vaittama
oli "Palkitseminen on tarkeaa”. Vastaajista yli puolet, 60,9 % oli vaittdman kanssa taysin samaa
mielta ja 30,4 % eli seitseman vastaajaa olivat jokseenkin samaa mielta. Yksi vastaajista ei ollut
samaa eika eri mielta ja yksi vastaaja oli taysin erimieltad. Seuraava vaittdama oli "Olen tyytyvainen
siihen, miten talla hetkella tyopaikalla palkitaan.” Kyseinen vaittdma jakoi mielipiteita. Vastaajista
kymmenen, eli 43,5 % oli jokseenkin samaa mielta ja 17,4 % oli tdysin samaa mielta vaittaman

kanssa. 21,7 % ei ollut samaa eika eri mielta ja 17,4 % vastaajista oli jokseenkin eri mielta.

Kolmas vaittdma oli "Palkitseminen motivoi minua tydssani’. 47,8 % eli 11 vastaajista oli taysin sa-
maa mieltd ja kymmenen eli 43,5 % jokseenkin samaa mielta. Yksi vastaajista ei ollut samaa eika
eri mielta ja yksi vastaajista oli taysin erimielta. Neljas vaittama oli "Palkitseminen vaikuttaa tyohon
sitoutumiseen”. 47,8 % vastaajista olivat jokseenkin samaa mielta vaittdman kanssa. 34,8 % vas-
taajista oli taysin samaa mielta. Yksi vastaajista ei ollut samaa eika eri mielta, yksi oli jokseenkin
eri mielta ja kaksi vastaajista oli taysin eri mieltd. Viides vaittama oli "Palkitseminen on tasaver-
taista” 26,1 % eli kuusi vastaajaa oli tdysin samaa mielta. 34,8 % eli kahdeksan oli jokseenkin sa-
maa mielta. 30,4 % ei ollut samaa eika eri mielta. 4,3 % jokseenkin eri mielta ja 4,4 % taysin eri

mielta.
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Kuva 6. Vastaajien ajatuksia palkitsemista kohtaan

Seuraavaksi vastaajia pyydettiin arvioimaan aineellisen palkitsemisen keinojen seka tydsuhde-etu-
jen tarkeytta (kuva 7). 91,3 %, eli 21 vastaajista oli sitd mielta, etta riittdva palkka on erittain tar-
keaa. Yksi vastaaja koki riittdvan palkan melko tarkeana ja yksi vastaajista ei kokenut riittavaa
palkkaa lainkaan tarkeana. 21,7 % pitivat bonuksia erittain tarkeana palkitsemisen keinona ja 56,5
% kokee sen melko tarkeana. 21,8 % eivat pitaneet sita kovinkaan tarkeana, mutta ei mydskaan

merkityksettomana.

Hyvaa tyoterveytta piti tarkeana 69,6 % eli 16 vastanneista. 26,1 % koki hyvan tyéterveyden melko
tarkeana. Liikunta- ja kulttuurietuja pitivat 47,8 % vastanneista erittain tarkeina. 39,1 % pitivat etua
melko tarkeana. 4,4 % koki edun melko merkityksettomana. Eduista lounasetu jakoi eniten mielipi-
teitd. 34,8 %, eli kahdeksan vastaajaa eivat kokeneet etua tarkeaksi, mutta eivat kuitenkaan merki-
tyksettdomaksi. 30,4 % pitivat etua melko tarkeana ja 17,4 % erittain tarkeana. 13 % eli kolmen vas-
taajan mielesta etu on melko merkitykseton ja yhden vastaajan mielesta etu ei ole lainkaan tarkea.

Virkistyspaivat ovat 34,8 %, eli kahdeksan vastaajan mielesta erittain tarkea. 30,4 % pitavat virkis-
tyspaivia melko tarkeina. 8,7 % mielesta virkistyspaivat ovat melko merkityksettémia. Yli puolet
vastaajista, 52,5 % pitivat koulutuksia ja kursseja erittain tarkeana ja 17,4 % melko tarkeina. 13 %
mielesta koulutukset ja kurssit ovat melko merkityksettomia.
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Kuva 7. Vastaajien ajatuksia eri aineellisten palkitsemiskeinojen seka tydsuhde-etujen tarkeydesta

Kyselyn kolmas kysymys oli avoin kysymys, jossa kysyttiin, toivoisiko vastaaja jotain muutoksia
tydsuhde-etuihin. Kysymykseen vastasi kahdeksan henkilda. Esille nousi liikunta- ja kulttuuriedun
maara. Yksi vastaajista toivoi summan olevan isompi, kun taas toisen vastaajan mielesta edun
suuruus on riittava. Myos palkkauksessa toivottiin huomioitavan enemman kaytyja lisakoulutuksia

ja kursseja ja niiden my6ta kertyneita kokemuksia, eika vain katsottaisi palkkataulukkoa.

Muutama tyOntekija nosti esille bonuskertyman, ja toiveen saada niistd selkedmmat toimintatavat,
jotta seuranta bonuksien kertymisesta olisi helpompaa. Lounasetua toivottiin paremmaksi seka
muutama vastaaja toivoisi lisda koulutuksia, jotka veisivat tydssa eteenpain. Erdan vastaajan toi-
mesta nousi esille museokortti etu. Tyo on asiakasty6ta, joten museokorttia voisi hyodyntaa asiak-
kaiden kanssa. Kysymykseen vastasi myos uusi vasta aloittanut tyontekija. Vastaajalla ei ole viela
selkeda nakemysta muutostarpeista, mutta koki edellisiin tydpaikkoihin verrattuna edut selkedm-
miksi ja tyontekija lahtdisemmiksi. Yhden vastaajan mielesta edut ovat toimivat ja riittavat talla het-

kella.

Seuraavaksi vastaajia pyydettiin arvioimaan aineettoman palkitsemisen keinoja (kuva 8). Tulok-
sista erottui selvasti mitka tekijat vastaajat kokevat tarkeiksi. 91,3 %, eli 21 vastaajista kokivat hy-
van esihenkilon erittain tarkeaksi. 8,7 % melko tarkeaksi. Esihenkildlta saatu palaute ja arvostus on
erittain tarkeda 73,9 %, eli 17 vastaajalle. 17,4 % pitavat sitd melko tarkeana ja 8,7 % neutraalina.

Asiakkailta saatu palaute ja arvostus on tarkeaa 69,6 % eli 16 vastaajalle. 26,1 % pitavat sita
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melko tarkeana. 87 % eli 20 vastaajalle hyva tydyhteiso on erittdin tarkeaa ja 13 % melko tarkeaa.
Kollegoilta saatu palaute ja arvostus ovat tarkeita. 47,8 % eli 11 vastaajaa oli sita mieltd, etta kolle-

goilta saatu palaute ja arvostus on erittdin tarkeda ja saman maaran mielesta se on melko tarkeaa.

82,6 % eli 19 vastaajan mielesta tydn mielekkyys sekd mahdollisuus vaikuttaa omaan tyéhon ovat

erittain tarkeita ja 18,6 % mielesta melko tarkeita. Liikkuva ja itsenainen tyd on erittain tarkeaa 47,8
% eli 11 vastaajista. 39,1 % se on melko tarkeaa. 4,4 %, eli yksi vastaajista kokee liikkuvan ja itse-
naisen tyon melko merkityksettomana. 82,6 % eli 19 vastaajista piti onnistumisen ilon kokemisen

tydssaan erittain tarkeana ja 13 % se on melko tarkeaa.
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Kuva 8. Vastaajien ajatuksia eri aineettomien palkitsemiskeinojen tarkeydesta

Kyselyn viides kysymys oli avoin kysymys, jossa kysyttiin, toivoisiko vastaaja jotain uutta palkitse-
miseen liittyen tai muuttaisiko jotain. Avoimeen kysymykseen vastasi kahdeksan henkil6a. Muu-
tama vastaaja ei kokenut palkitsemisen vaativan minkaanlaisia uudistuksia tai muutoksia. Yksi vas-
taajista toivoisi bonusjarjestelmiin selkeampaa ohjeistusta. Tydntekijan ja esihenkilon valisiin kuu-
kausikeskusteluihin toivottiin pidettavaksi harvemmin. Vastaajan mukaan kerran kuussa tapahtuvat

kahdenkeskiset keskustelut vievat tybaikaa, eivatka anna niin paljon mita tiimipalaverit antavat.
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Esille nousi my6s lisdkoulutusten huomioiminen palkitsemisessa seka pitkasta tydurasta palkitse-
minen. Myds ruokaan liittyvia palkitsemisehdotuksia nousi esille, kuten yhteisia illanistujaisia ruoan
ja juhlien merkeissa seka yhteisia aamupala hetkid. myos erilaisia tiimiin kohdistuvia ajatuksia
nousi esille, kuten yhteista palkitsemista koko tiimille (lounas/aktiviteetti) hyvasta yhteisesta suoriu-

tumisesta.

Myés kyselyn kuudes kysymys oli avoin. Kysymyksessa vastaajien pyydettiin kertovan, onko yritys
palkinnut tai muistanut vastaajaa hanen tydsuhteensa aikana, ja jos on, niin milla tavoin. Kysymyk-
seen vastasi 12 henkil6a. Kolme vastaajista sanoi, ettei tydpaikka ole palkinnut tai muistanut heita
milldan tavoin. Eras vastaajista on saanut esihenkiléltdan arvostusta ja huomion osoituksia, jotka
osaltaan ovat kannustaneet hyvanlaatuisen tydskentelyn jatkamiseen. Nelja vastaajista mainitsi

saaneensa palkan lisdksi bonuksia, joita kertyy aina tuntitavoitteiden ylittavasta ajasta.

Eras vastaaja kertoo aloittaneensa ty6t vasta, mutta kokee saaneensa vahvaa perehdytysta ja ar-
vostusta kokemustaan kohtaan, joka osaltaan on tuonut jo aineetonta palkkiota. My6s vastuun
saaminen seka kunnioituksen saaminen esihenkildltd on palkinnut. Muutama vastaaja mainitsee
esihenkildn tarjonneen lounaan. Vastauksissa nousivat esille myds yhteiset tapahtumat, joita on
jarjestetty, kuten tydhyvinvointipaivat ja pikkujoulut. Muutama vastaaja kertoi myos esihenkilélta

saaduista joulumuistamisista.
5.2 Sitoutuminen

Toisena aiheena kyselyssa oli sitoutuminen. Kysymysten avulla pyrittiin saamaan selville muun
muassa mitka tekijat mahdollisesti vaikuttavat vastaajan sitoutumiseen tai kuinka tarkeita sitoutu-
misen kannalta erilaiset palkitsemisen keinot ovat. Kyselyssa kysyttiin myos ajatuksia sita, etta

mitka tekijat mahdollisesti parantaisivat sitoutuneisuutta yritykseen.

Kyselyn seitsemannessa kysymyksessa vastaajilta haluttiin selvittaa erilaisia vaittamia sitoutumi-
seen liittyen (kuva 9). Ensimmainen vaittama oli "Olen miettinyt vaihtavani tydpaikkaa”. Tama vait-
tama jakoi selvasti eniten aania eri vaihtoehdoille. 8,7 % eli kaksi vastaajista oli vaittaman kanssa
taysin samaa mielta. 17,4 % eli nelja vastaajaa oli jokseenkin samaa mielta. 26,1 % eli kuusi vas-
taajaa ei ollut samaa eika eri mielta. 17,4 % eli nelja vastaajaa oli jokseenkin eri mielta ja 30,4 %
eli seitseman vastaajaa oli taysin erimielta vaittdman kanssa. Seuraava vaite oli "Paasen osallistu-

maan paatdksentekoon koskien tydpaikkani asioita. 34,8 %, eli kahdeksan vastaajaa oli vaittaman



27

kanssa taysin samaa mielta ja 26,1 % oli jokseenkin samaa mieltd. 13 % vastaajista koki olevansa

jokseenkin erimielta ja 4,4 % taysin erimielta.

Kolmas vaittama oli "Tydni on tarpeeksi haastavaa”. 43,5 % eli 10 vastaajaa oli tdysin samaa
mielta ja 47,8 % eli 11 vastaajaa oli jokseenkin samaa mielta. Yhteensa kaksi vastaaja eivat koe
tyéta haastavana, toinen vastaajista oli jokseenkin eri mielta ja toinen taysin eri mielta. Neljas vait-
tama oli "Tyoni on mielenkiitoista” Vastaajista yli puolet, 52,2 % oli vaittaman kanssa taysin samaa
mielta ja 34,8 % jokseenkin samaa mieltd. Yhden vastaajan mielesta tyo ei ole mielenkiintoista ja
8,7 % ei ole samaa eika eri mieltd. Seuraava vaittdma oli "Saan riittdvasti palkkaa tydstani’. Tassa
65,2 % eli 15 vastaajaa oli vaittdman kanssa jokseenkin samaa mielta ja 8,7 % taysin samaa
mieltd. 17,4 % oli vaittdmasta jokseenkin eri mieltd. Kuudes vaittdma oli ” Minulla on mahdollisuus
kehittya tydssani”. 34,8 % eli kahdeksan vastaajista oli taysin samaa mielta ja 39,1 % eli yhdeksan
vastaajista jokseenkin samaa mieltd. Yhden vastaajan mielesta kehittymismahdollisuutta tyéssa ei

ole.

Seitsemas vaittdama oli ” Koen olevani tarkea osa tydyhteis6a” Myds tassa kahdeksan vastaajaa oli
taysin samaa mielta ja yhdeksan vastaajaa oli jokseenkin samaa mieltd. Kahdeksas vaittama oli
"Koen tyoni merkitykselliseksi”. 69,6 %, eli 16 vastaajista ovat tdysin samaa mielta vaittaman
kanssa ja 30,4 % eli seitseman vastaajaa ovat jokseenkin samaa mielta. Yhdeksas vaittama oli
"Koen tyoilmapiirin hyvaksi”. 43,5 % eli 10 vastaajaa oli tdysin samaa mieltd ja 10 vastaa jokseen-
kin samaa mielta vaittdaman kanssa. 8,7 % eli kaksi vastaajaa oli jokseenkin eri mielta vaittaman
kanssa. Kymmenes vaittdma oli ” Olen motivoitunut tydhoni”. 56,5 % eli 13 vastaajaa oli vaittaman
kanssa taysin samaa mieltd. 30,4 % olivat jokseenkin samaa mielta. Kaksi vastaajaa oli vaittdman
kanssa jokseenkin eri mielta. Viimeinen vaittdma oli "Viihdyn tydssani”. 43,5 % eli 10 vastaajaa oli
taysin samaa mieltd ja 39,1 % olivat melko samaa mielta vaittdman kanssa. 4,4 % eli yksi vastaa-

jista oli vaittaman kanssa jokseenkin eri mielta.
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Kuva 9. Vastaajien ajatuksia sitoutumiseen liittyen

Seuraavassa kysymyksessa vastaajat pohtivat kuinka tarkeina he pitavat seuraavia tekijoita sitou-
tumisen kannalta yritykseen (kuva 10). ltsensa kehittdmisen mahdollisuutta 34,8 % eli kahdeksan
vastaajaa piti erittdin tarkeina ja kymmenen vastaajaa melko tarkedna. Hyvat tyoskentely tilat ovat
30,4 % vastaajista erittain tarkeita ja 34,8 % melko tarkeita. Liikkuvan tydn kokivat erittain tarkeiksi
21,7 % ja melko tarkeiksi 30,4 %. 13,1 % eli kolme vastaajaa ei pida liikkuvaa ty6ta lainkaan tar-
keana. Yli puolet vastanneista, 52,2 % kokivat arvostuksen saamisen melko tarkeana seka 30,4 %
erittdin tarkeana. 52,2 % eli 12 vastaajista koki tyén vastuullisuuden heille erittain tarkeaksi sitoutu-
misen kannalta. 60,9 % vastaajista tydn merkityksellisyys on erittdin tarkea syy sitoutumiselle. Itse-
nainen tydskentely on erittain tarkeda 56,5 % vastaajista sekd 26,1 % se on melko tarkeaa. 8,7 %

vastaajista se on melko merkityksetonta sitoutumisen kannalta.

Mahdollisuus vaikuttaa omiin tydvuoroihin on selkeasti tarkea tekija sitoutumisen kannalta. 82,6 %
eli 19 vastaajan mielesta se on erittain tarkeda ja 17,4 % eli neljan mielesta melko tarkeaa. Arvos-
tuksen saaminen kollegoilta koettiin 52,2 % osalta melko merkitykselliseksi tekijaksi. Hyva tydyh-

teisO koetaan myds tarkeaksi sitoutumisen kannalta yritykseen. 65,2 % kokevat sen erittain tarke-

aksi ja 34,8 % melko tarkedksi. Esihenkilolta saatavaa arvostusta pidetaan myods tarkeana. 60,9 %
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mielesta tdma on erittain tarkeaa ja 34,8 % mielestd melko tarkeaa. Myos hyva esihenkild vaikut-

taa tyontekijoiden sitoutumiseen. 78,3 % eli 18 vastaajista kokee sen erittain tarkeaksi ja 21,7 %

melko tarkeaksi. Henkildston virkistyspaivat, lounas etu seka liikunta- ja kulttuuri etu jakoivat mieli-

piteitd. 43,5 % vastaajista eivat koe henkildston virkistyspaivaa tarkeana, muttei mydskaan merki-

tyksettomana. 34,8 % vastaajista kokevat lounasedun sitoutumisen kannalta myds neutraaliksi.

26,1 % vastaajista kokevat lounasedun kuitenkin melko tarkeaksi ja 8,7 % eivat lainkaan tarkeaksi.

Liikunta- ja kulttuuri etu oli sitoutumisen kannalta 39,1 % neutraali. 27,1 % kokevat sen erittain tar-

keaksi ja 34,8 % melko tarkedksi. Hyva tyoterveys on sitoutumisen kannalta melko tarkeaa 56,5 %

vastaajista ja erittain tarkeaa 30,4 % vastaajista. Palkka koetaan tarkeana vaikuttavana tekijana

sitoutumiselle 82,6 % eli 19 vastaajaa kokee palkan erittain tarkeana tekijana ja 13 % melko tar-

keana.
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Kuva 10. Vastaajien ajatuksia eri tekijoiden tarkeydesta sitoutumisen kannalta yritykseen
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Kyselyn yhdeksas kysymys oli avoin kysymys, johon vastasi kahdeksan. Vastaaijilta kysyttiin mika
parantaisi heidan sitoutuneisuuttaan yritykseen. Esille nousi muutamissa vastauksissa kurssien ja
lisdkoulutusten tarjoaminen seka toimivat tydtilat. Tyén vapauteen liittyen nousi myds vastauksia.
Eras vastaaja toivoi tydn "vapauden” sailyvan, niin etta ty6ta voi suunnitella oman aikataulun mu-
kaan jatkossakin. Myds palkan seuranta saanndllisesti koettiin tarkeaksi tekijaksi, esimerkiksi lisa-
koulutuksien kaymisen toivottiin nakyvan palkkapussissa. Esille nousi myo6s eraalta vastaajalta, mi-
ten johdonmukaisuus toiminnassa on erittain tarkea tekija. Tarkeana tekijana parantamaan sitoutu-
mista nousi myds se, etta tyontekijoista pidetdan huolta, niin henkisesti kuin fyysisesti. Tarkeana
pidetaan tydntekijan kohtaamista arvokkaana osana tydyhteis63, eika vain yhtena tuottavana rivi-

duunarina”. Myds parempi tyéterveys nousi vastauksista esille.

Viimeisessa, eli kymmenennessa kysymyksessa vastaajien tuli valita vaihtoehdoista itselleen viisi
tarkeinta asiaa tydssaan (kuva 11). 87 % eli 20 vastaajaa koki palkan yhdeksi tarkeimmaksi asiaksi
tydssaan. Seuraavaksi eniten vastauksia sai tydyhteiso, jonka valitsi 73,9 % eli 17 vastaajaa. Kol-
manneksi eniten vastauksia sai joustava tyd/ liukuva tydaika. Taman vaihtoehdon valitsi 60,9 % eli
14 vastaajaa. Luottamuksen ja arvostuksen saamisen esihenkil6ltd sekd mahdollisuuden vaikuttaa
omiin tyévuoroihin valitsivat molemmissa 47,8 % eli 11 vastaajaa. Tydn merkityksellisyyden valitsi
39 % eli yhdeksan vastaajaa. Lounasetu, henkildston virkistyspaiva seka hyvat tydskentelytilat ei-

vat saaneet lainkaan vastauksia.

Mahdollisuus osallistua pastoksentekoon (n=1) mm 4,3 %
Lounasetu (n=0)  0,0%
Litkunta- ja kulttuur etu (n=1) == 4,3 %
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Hyvat tyoskentelytilat (n=0)  0,0%
Tydn vastuullisuus (n=4) —— 17,4%
Tyon merkityksellisyys (n=9) IS 39,1 %
Arvostuksen saaminen asiakkailta (n=1) mm 4,3 %
Mahdollisuus vaikuttaa omiin tyGvuorcihin (n=11) I 47,8 %
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Joustava tyd/fliukuva tydaika (n=14) IETETEEEEEEEEEEEEEEE——— 50,9 %
Hyvd esihenkild (n=6) IEE—————— 26,1 %
Luottamuksen ja arvostuksen saaminen esihenkildltsd (n=11) IEETETEEEEEEEEEEEES————— 47,8 %
Itsensd kehittdmisen mahdollisuus (koulutukset ja kurssit) (n=4) T 17,4 %
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Palkka (n=20) T 27,0 0%
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Kuva 11. Vastaajat valitsivat viisi itselleen tarkeinta asiaa tyossaan
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6 Pohdinta

Tassa luvussa esitelladn johtopaatdksia saatujen tulosten pohjalta seka annetaan kehittdmis- ja
jatkotutkimusehdotuksia. Lisaksi luvussa arvioidaan tutkimuksen luotettavuutta. Luvun lopussa

pohditaan viela omaa oppimista opinnaytetydprosessin aikana.
6.1 Tulosten tarkastelu ja johtopaatokset

Opinnaytetydn paakysymyksena oli selvittdaa millaiset palkitsemiskeinot tukevat tydntekijoiden si-
toutumista sosiaalialalla. Opinnaytetydn tutkimuksen alakysymyksia analysoimalla pyrittiin saa-
maan vastaus itse paakysymykseen. Tutkimuksen alakysymykset olivat:

1. Mitka palkitsemiskeinot tyontekijat kokevat talla hetkella tarkeiksi?

2. Kuinka tyytyvaisia tyontekijat ovat tamanhetkisiin palkitsemiskeinoihin?

3. Miten palkitsemista tulisi kehittaa tyontekijdiden sitoutumisen lisdamiseksi?

Ensimmaisena alakysymyksena oli "Mitka palkitsemiskeinot tyontekijat kokevat talla hetkella tar-
keiksi?” Tahan kysymykseen vastasi kyselyn kysymykset kaksi, nelja ja kymmenen. Naissa kysy-
myksissa tyontekijoiden tuli arvioida aineellisia ja aineettomia palkitsemiskeinoja seka tydsuhde-
etuja. Lisaksi tyontekijoiden tuli valita itselleen viisi tarkeinta asiaa tydssaan. Kysymyksen numero
kaksi tulosten perusteella voitiin todeta, etta aineellisista palkitsemiskeinoista palkkaa pidettiin sel-
keasti tarkeimpana palkitsemiskeinona. Suuri osa tydntekijoista piti myds hyvaa tyoterveytta seka
koulutuksia ja kursseja tarkeina. Lounasetua pidettiin keskiarvoltaan vahiten tarkeimpana kysymyk-
sen vaihtoehdoista. Kysymyksessa liittyen aineettomiin palkitsemiskeinoihin nousi kirkkaasti esille
tyontekijoiden mielipide siita, miten tarkeaa hyva esihenkilé on. Myos hyvaa tydyhteisda pidettiin

erittain tarkeana.

Nurmen ja Salmela-Ahon (2005, 144) mukaan erityisesti esihenkildn seka kollegoiden tuki ovatkin
monille korvaamattomia palkitsemisvalinteita tydelamassa. Tutkimuksen perusteella nousi esille
se, etta aineettomia palkitsemiskeinoja pidettiin keskiarvoltaan tarkedmpina, kuin aineellisia palkit-
semiskeinoja. Aineelliset palkitsemiskeinot ja tydsuhde-edut jakoivat tydntekijdiden valilla selkeasti
enemman ajatuksia ja hajontaa siina, mita pidetaan erittain tarkeana ja mita ei. Moision ja Sali-
maen (2005, 195) mukaan monet pitavat palkkaa hyvin tarkeana asiana, mutta muut aineelliset

palkitsemiskeinot jaavat usein taka-alalle.
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Viimeisessa kysymyksessa tyontekijoille annettiin mahdollisuus valita itselleen viisi tarkeinta asiaa
tydssaan. Palkka nousi tarkeimmaksi asiaksi, mutta loput eniten vastauksia saaneet tekijat olivat
aineettomia. Tarkeimmiksi asioiksi koettiin myos tydyhteiso (tydilmapiiri ja kollegat), joustava
tyd/liukuva tydaika, mahdollisuus vaikuttaa omiin tydvuoroihin seka luottamuksen ja arvostuksen
saaminen esihenkiloltd. Hyvat tyoskentelytilat, henkildston virkistyspaivat seka lounasetu eivat saa-

neet lainkaan vastauksia.

Tassa viimeisessa kysymyksessa kiteytyi hyvin tulokset, mitéa edelld mainituissa kysymyksissa ha-
vaittiin. Palkkaa pidetaan selkeasti tarkeana seka hyvaa esihenkiléa. Kyseisen tydn luonne on hy-
vin itseohjautuvaa ja vapaata verrattuna moniin muihin tydpaikkoihin. Tydntekijat tydskentelevat
itsendisesti, suunnittelevat itse tydaikansa ja tydpaivansa, joten osittain olikin odotettavaa, etta
vaihtoehdot "joustava tyd/liukuva tyéaika sekd mahdollisuus vaikuttaa omiin tydvuoroihin” nousisi-
vat esiin. Lounasetu oli jo aiemmin arvioitu melko merkityksettdomaksi, eikd naissakaan vaihtoeh-
doissa saanut vastauksia. Ajatuksia heratti myds, ettd hyvaa tydyhteis6a pidetdan tarkeana, mutta
virkistyspaivia ei. Tyo on itsendista, joten voisi kuvitella, etta virkistyspaivat nimenomaisesti tukisi-

vat tyOyhteisdn pysymistad hyvana.

Toisena alakysymyksena oli "Kuinka tyytyvaisia tydntekijat ovat tamanhetkisiin palkitsemiskeinoi-
hin?” Tahan vastasivat kyselyn kysymykset yksi, kolme, viisi ja kuusi. Naissa kysymyksissa tyonte-
kijoiden tuli arvioida ajatuksiaan palkitsemisesta seka avoimien kysymysten kautta kertoa toiveita,
ajatuksia ja muutosehdotuksia liittyen tydsuhde-etuihin sekd palkitsemiseen. Lisaksi tyontekijat
paasivat kertomaan, onko tyonantaja palkinnut tai muistanut heita tydsuhteen aikana jotenkin.
Kyselyn ensimmaisessa kysymyksessa tyontekijoiden tuli arvioida palkitsemiseen liittyvia vaitta-
mia. Esiin nousi selkeasti tydntekijoiden ajatus siita, ettd palkitseminen todella on tarkeaa. Monien
vastanneiden mielesta palkitseminen my0s motivoi heita tyossaan. Yhdessa vaittamista tyontekijan
tuli arvioida onko han tyytyvainen tamanhetkisiin palkitsemiskeinoihin ja muutama vastanneista oli

asiasta jokseenkin erimielta.

Kyselyssa oli myds avoimia kysymyksia, joten toivottavasti niihin ovat vastanneet etenkin ne tyon-
tekijat, jotka eivat ole niin tyytyvaisia esimerkiksi palkitsemiskeinoihin. Tallaiset avoimet anonyymit
vastaukset antavat yrityksellekin paljon tietoa tydntekijéiden ajatuksista ja siksi niitd on tarkeaa

saada. Kyselyssa numerot kolme ja viisi olivat avoimia kysymyksia, jotka antoivat tyontekijoille va-

paat kadet vastata ajatuksistaan tydsuhde-etuihin seka palkitsemiseen liittyen, kuten mita naissa
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muuttaisi. Tydsuhde-eduissa nousi muutamien vastausten mukaan toive bonusjarjestelman sel-
keyttamisesta. Aihe on ollut keskustelussa yrityksen johtoryhmassa ja bonusjarjestelmaan ollaan
tekemassa muutosta sen selkeyttamiseksi. Palkitsemiseen liittyvat ajatukset ja muutosehdotukset
olivat erilaisia. Tama kertoo varmasti siita, etta jokainen tydntekija arvostaa hyvin erilasia asioita
palkitsemisessa. Esille nousi muun muassa toive lisdkoulutuksista, erds vastaajista toivoi yhteisia

lounashetkia ja toinen vastaaja taas oli tyytyvainen tdmanhetkisiin palkitsemiskeinoihin.

Viitalan (2021, 114) mukaan nykyaan palkitsemisen kehittdminen on hyvin haasteellista. Kaikki me
ihmiset piddmme eri asioita eri tavalla tarkeina, joten palkitsemisen keinoa, johon jokainen tyénte-
kija olisi tyytyvainen on lahes mahdotonta 16ytaa. Taman takia yrityksen on tarkeaa kysya tyonteki-
jéiden mielipiteita ja ajatuksia palkitsemisesta, jotta yritys pystyy rakentamaan mahdollisimman toi-
mivan ja kaikkia motivoivan palkitsemisjarjestelman. Kyselyn kuudennessa kysymyksessa tydnteki-
jat paasivat kertomaan, oliko tyénantaja palkinnut tai muistanut tydntekijaa jollain tavoin tyésuhteen
aikana. Taman kysymyksen ajatuksena oli kerata tydonantajalle tietoa siita, onko palkitsemisessa
mahdollisesti eriarvoisuutta tai mita tyontekijat ovat kokeneet palkitsemiseksi ja muistamiseksi. Ky-
symykseen vastasi 12 ja heista noin yksi kolmasosa kommentoi, ettei yritys ole palkinnut tai muis-
tanut heita. Muut vastanneista kommentoivat saaneensa joululahja muistamisia yritykselta, yritys
on jarjestanyt pikkujouluja seka tarjonnut lounaita. Myos hyva perehdytys ja arvostus kokemuk-

sesta on koettu palkinnoksi, jonka yritys on tyontekijalle antanut.

Kolmas ja viimeinen alakysymys oli "Miten palkitsemista tulisi kehittaa tydntekijéiden sitoutumisen
lisdamiseksi?” Tahan vastasi kyselyn kysymykset seitseman, kahdeksan ja yhdeksan. Kysymyk-
sissa tyontekijat arvioivat vaittamia sitoutumisesta sekd pohtivat kuinka tarkeina pitavat erilaisia te-
kijoita tydssa sitoutumiseen peilaten. Lisaksi tyOntekijat saivat vastata avoimeen kysymykseen

siitd, mika parantaisi heidan sitoutuneisuuttaan yritykseen.

Kyselyn seitsemannessa kysymyksessa tydntekijdiden tuli arvioida erilaisia vaittamia sitoutumi-
seen peilaten. Mainitsemisen arvoiseksi nousi etenkin tydntekijdéiden kokemus tydn merkitykselli-
syydesta. Jokainen tyontekija kokee tydnsa merkitykselliseksi. Tama on hieno tieto yritykselle.
Tyontekijat, jotka kokevat tydnsa merkitykselliseksi tekevat varmasti ty6ta myds sydamellaan, eika
vain suorita tyétaan. Suurin osa vastaajista kokevat myds tydn motivoivaksi seka tarpeeksi haasta-

vaksi.
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Armstrongin (2011, 204) mukaan tarpeeksi haastava, mielenkiintoinen ja henkilélle itselleen merki-
tyksellinen ty6 ovat erittain tarkeita tekijoita tyontekijan tydtyytyvaisyyteen, ja sitd myota tyontekijan
motivaatioon seka sitoutumiseen. Eniten hajontaa oli vaittdmassa "Olen miettinyt vaihtavani tyo-
paikkaa”. Vastaukset jakaantuivat melko lailla tasan. Vahan yli yksi kolmasosa vastaaijista ei ole
miettinyt sen suuremmin vaihtavansa tyopaikkaa. Noin yksi kolmas osa ei osannut vastata vaitta-
maan ja hieman alle yksi kolmas osa on pohtinut enemman tai vahemman tyopaikan vaihtoa. Vait-
tama on kuitenkin vain yksi muiden joukossa, joten tarkempaa tietoa vastaajien ajatuksista ei ole.
Voi siis vain arvailla syita, miksi osa tyontekijoistd on miettinyt vaihtavansa tydpaikkaa. Syy voi olla
tydsta johtuvaa, useat tydnsa lopettaneet ovat esimerkiksi kertoneet, ettei heille sovi tyd, jossa he
itse suunnittelevat ja aikatauluttavat oman tyén tekonsa. Syy voi olla myds taysin yrityksesta riippu-

matonta, kuten halu kokeilla muita alan t6ita, kokonaan eri alan téita tai vaikka halu opiskella.

Seuraavassa kysymyksessa tyontekijoiden tuli arvioida eri tekijdiden vaikutuksista heidan sitoutu-
miseensa. Palkka, hyva esihenkil ja mahdollisuus vaikuttaa omiin tydvuoroihin nousivat keskiar-
voiltaan (4,8 ka) selkeasti esille. Hakonen & Nylander (2015, 37) mainitsivatkin, etta joustavan ty6-
ajan ja omien tydaikojen suunnittelun on katsottu parantavan tyontekijan sitoutumista seka halua
tydskennelld yrityksen hyvaksi. Bridgerin (2015, 96) mukaan esihenkilén osoittama luottamus tyon-
tekijaa kohtaan vahvistaa myds tyontekijan sitoutumista yritykseen. Toimeksiantaja yrityksessa
tyontekijoillda on hyvin vapaat kadet suunnitella omaa ty6taan. Tahan lukeutuu niin tydaikojen suun-
nittelu, kuin tapa toteuttaa tyota eri asiakkaiden kanssa. On kuitenkin tarkeaa muistaa, etta vapaus

tuo myds paljon vastuuta.

Yhdeksannessa kysymyksessa tyontekijat saivat vastata avoimeen kysymykseen siita, mika paran-
taisi heidan sitoutuneisuuttaan yritykseen. Eraassa vastauksessa toivottiin, ettd samanlainen "va-
paus” jatkuisi. Tata tarkennettiin viela niin, etta tydajat saisi jatkossakin suunnitella itse seka toteut-
taa tydta omalla tavallaan. Tama vastaus tukee edellistd kysymysta, jossa kaikki tyontekijat kokivat
mahdollisuuden vaikuttaa omiin tydvuoroihinsa hyvin tarkeana. Myos parempi palkka ja erilaiset

kurssit ja lisdkoulutukset nousivat esille sitouttavana tekijana.
6.2 Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys

Tutkimusta tehdessa on tarkeaa arvioida tutkimuksen luotettavuutta seka patevyytta. Naista puhut-
taessa kaytetaan termeja validiteetti ja reliabiliteetti. Validiteetti, eli tutkimuksen patevyys kertoo

tutkimusmenetelmien ja mittareiden soveltuvuudesta mitattavaan kohteeseen. Validiteetti viittaa
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siis siihen, kuinka hyvin tutkimus mittaa sita, mita sen on tarkoitus mitata. Tutkimuksen patevyys
voidaan varmistaa tasmallisilla tavoitteilla seka huolellisella suunnittelulla ja tiedonkeruulla. (Heik-
kila 2014, 27, 45-46.)

Reliabiliteetilla tarkoitetaan tutkimuksen luotettavuutta ja se kuvastaa sita, kuinka johdonmukaisesti
tutkimus antaisi samankaltaisia tuloksia toistettaessa. Mitd vahemman sattumanvaraisia tutkimus-
tulokset ovat, sita luotettavampi reliabiliteetti on. Yhdessa reliabiliteetti ja validiteetti auttavat var-
mistamaan, etta mittaukset ja tutkimukset ovat seka luotettavia, etta patevia, mika on keskeista tut-

kimustulosten oikeellisuuden ja merkityksellisyyden kannalta. (Valli 2015, 139.)

Tutkimuksen luotettavuuden ja patevyyden nakokulmat tulivat esiin heti alusta alkaen suunnitel-
lessa tutkimusta. Tutkimuksen aiheiksi valikoitui palkitseminen ja sen merkitys sitoutumiseen. Tut-
kija perehtyi aiheeseen ja sen teoriaan seka pohti vaihtoehtoja tutkimuksen toteutukselle. Keskus-
telua kaytiin yhdessa toimeksiantaja yrityksen kanssa siitd, mika olisi paras tapa toteuttaa tutkimus,
mitd siihen sisallytettaisiin sekd keskusteltiin mika palvelisi heitd parhaiten. Tutkija otti huomioon
tietosuojan ja lupasopimukset. Tutkimuksessa kaytettiin ajantasaista kirjallisuutta, joka loi osaltaan
luotettavan teoriapohjan tutkimukselle. Tutkimuksen paa- ja alakysymysten ollessa selvilla ja ai-
heeseen oli perehdytty teorian kautta, oli sovitun kyselytutkimuksen tekeminen sujuvaa. Yhdessa
toimeksiantajayrityksen kanssa paatettiin, etta tutkimus toteutetaan kyselytutkimuksena. Taten tut-
kimuksesta muotoutui kvantitatiivinen, eli maarallinen tutkimus. Kyselytutkimus on kiireellisen tyon
ohessa sujuvin tapa toteuttaa tiedonkeruu tyontekijoiltd. Lisaksi toimeksiantajayritys toivoi mahdol-

lisimman paljon vastauksia ja erilaisia nakokulmia aiheeseen liittyen.

Ennen kyselyn tekemista yrityksen kanssa kaytiin keskustelua siita, mita palkitsemiskeinoja heilla
on seka millaisiin palkitsemisen ja sitoutumisen aiheisiin he toivoisivat erityisesti saavansa vas-
tauksia. Taman jalkeen tutkija sai vapaat kadet kyselyn luomiselle. Kyselyn valmistuttua tutkija la-
hetti kyselyn yritykselle tarkistettavaksi. Kyselya oli kayty lapi palaverissa, johon osallistui eri aluei-
den tiimivastaavia. Lisaksi kaksi yrityksen ulkopuolista henkil6a tekivat kyselyn, jotta voitiin varmis-
tua, etta kysely on ymmarrettavissa myos niin sanotusti "tyotekijoiden” nakokulmasta, eika vain esi-

henkildiden nakokulmasta.

Kyselyssa ei kysytty lainkaan vastaajan taustatietoja. Tahan yksi suurimmista syista oli se, etta ky-
selyssa sailyisi varmasti anonyymiys. Kysely kohdistettiin yrityksen kuukausipalkkaisille tyonteki-
j6ille, joka osaltaan jo rajasi vastaajien maaraa. Yritys koki, ettei ialla tai tydsuhteen pituudella ole

suurta merkitysta vastauksissa, joten néita ei kyselyssa kysytty. Oleellisempi tieto olisi ollut
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esimerkiksi milla alueella tyontekija tydskentelee, jolloin vastauksista olisi voinut saada tarkeaa tie-
toa eri alueiden toimivuudesta. Tutkija nosti kuitenkin esille, ettd kyselyn tulee olla taysin anonyymi,
eika kenenkaan henkildllisyys saa tulla vastauksista selville. Kyseinen rajaus on kuitenkin liian sel-
kea, silla joillain alueilla tydskentelee vain muutama tyontekija. Talldin vastaajan henkildllisyys olisi
helposti arvattavissa. Naiden pohdintojen mydéta tulimme tulokseen, ettei vastaajien taustatietoja

kysyta, jotta voimme varmistua kyselyn sailyvan taysin anonyymina.
6.3 Jatkotutkimus- ja kehittamisehdotukset

Kyselyn avulla saatiin monipuolisesti tietoa tyontekijéiden ajatuksista palkitsemiseen ja sitoutumi-
seen liittyen. Kyselytutkimus ei kuitenkaan anna vastaajille mahdollisuutta kertoa syvemmin ajatuk-
siaan, eika omaa vastausta paase tarkentamaan. Yritys sai kyselyn avulla tarkeaa tietoa tyonteki-
jéiden tdmanhetkisista ajatuksista, mutta syvallisemman tiedon saamiseksi voi yritys toteuttaa tar-
kentavan jatkotutkimuksen esimerkiksi laadullisin menetelmin, kuten haastatteluiden muodossa.
Taman avulla tydntekijat paasisivat kertomaan ajatuksiaan suullisesti, joka voi herattaa keskuste-

lua ja mielipiteitd huomattavasti enemman, mita kyselyssa olisi mahdollista.

Kyselyn avulla selvisi tydntekijdiden olevan suhteellisen tyytyvaisia yrityksen palkitsemisjarjestel-
maan. Muutama asia nousi esille, kuten yrityksen bonusjarjestelma. Lahtokohtaisesti vastaajat piti-
vat bonuksia tarkeana osana palkitsemista. Bonusjarjestelmaan toivottiin kuitenkin lisaa selkeytta
seka yhdenmukaisuutta. Yhtena kehittdmisehdotuksena olisikin siis bonusjarjestelmaan paneutu-
minen ja tarvittaessa sen muokkaaminen sopivammaksi ja selkedmmaksi. Tyontekijoita voisi osal-
listaa paatoksen teossa, esimerkiksi kysymalla heidan mielipiteitdnsa ja kehittdmisehdotuksia. Ta-
man myota yrityksen johtoryhma voisi kehittdd uudenlaista ohjeistusta seka linjausta bonusjarjes-
telmaan. Kauhasen (2010b, 93) mukaan tyontekijéiden osallistaminen on tarkeda myds palkitsemi-
sessa seka suunnitellessa sita. Tyontekijoilla on usein nakemysta ja kokemusta sellaisista asioista,
mita esihenkild ei osaa ndhda, joten osallistaminen on tarkeaa. Osallistamisen myo6ta tydntekijat
kokevat myo0s tulleensa kuulluksi seka arvosetuksi ja he ymmartavat paremmin mita tehdaan ja

miksi.

Kehittamisehdotus sitoutumiseen tai tarkemmin vaihtuvuuteen liittyen olisi exit -haastatteluiden
aloittaminen. Exit -haastatteluissa kartoitetaan lahteneiden tyontekijoiden syita lopettamiselle.
Tama voisi antaa yritykselle tarkeaa tietoa siita, miksi tyontekija lopetti tydnsa ja millaisena han
koki tydnsa seka tydnantajan. Syita tydn lopettamiselle voi olla monia, eika tydntekijan tarvitse ker-

toa syitaan tarkemmin, mutta naiden avulla voidaan saada tietoa, joiden avulla voitaisiin 1ahtea
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parantamaan yrityksen toimintaa ja tapoja. Esimerkiksi jos tyontekija kokee, ettei saanut tarpeeksi

perehdytysta on tdma tarkea tieto, johon yrityksen tulee puuttua ja parantaa toimintaansa.

Kyselysta nousi esille myds vastaajien ajatukset tydyhteison tarkeydesta. Hyvaa tyoyhteis6a, tyail-
mapiiria seka kollegoita pidetaan tarkeina. Yrityksessa on useampi kustannuspaikka/tiimi ympari
Suomea, jossa tyontekijat tydskentelevat, kuten Helsingissa, Vantaalla, Keravalla, Lahdessa, Jy-
vaskylassa ja Rovaniemella. Tiimeissa voitaisiin jarjestaa yhteisia illanistujaisia ja aktiviteetteja,
jotka tukisvati tiimin yhtenaistymista. Tyo on liikkuvaa ja itsenaista, jonka myota kollegoita nahdaan
harvoin. Tallaisten yhteisten tapahtumien my6ta tiimin jasenet tulevat toisilleen tutuiksi. Myds esi-
merkiksi tiimipalkitseminen voisi olla tapa saada tyontekijat puhaltamaan paremmin yhteen hiileen
ja paasemaan yhdessa tavoitteisiin. Armstrong ja Murlis (2007, 372) toteavatkin, etta tiimipalkitse-
miset lisdavat yhteenkuuluvuuden tunnetta seka saa tyontekijat usein ponnistelemaan enemman
tavoitteen saavuttamiseksi, silla kyseessa on yhteinen palkinto. Usein tiimipalkitseminen tukee

myds organisaatioon sitoutumisessa.
6.4 Opinnaytetyoprosessi ja oman oppimisen arviointi

Opinnaytetyo oli melko pitka ja vaiheikas prosessi, johon mahtui tunteita laidasta laitaan. Alusta
alkaen olin tietoinen siitd, mika aihe minua kiinnostaa ja saimmekin sovitettua toimeksiantaja yrityk-
sen kanssa oman mielenkiintoni seka yrityksen tarpeen yhteen. Palkitsemisen ja sitoutumisen teo-

riasta olen oppinut paljon uutta ja koen naiden oppien olevan arvokasta tietoa HR-alalla.

Yhteistyd toimeksiantaja yrityksen kanssa oli vaivatonta ja sujui moitteettomasti. Tdma opinnayte-
tydprosessi yrityksen kanssa kantoi jopa siihen asti, etta tydllistyin heille HR- tehtaviin. Kyselyn to-
teutin yritykseen jo silloin, kun en vield tydskennellyt yrityksessa, joten kyselya tehdessa loin kyse-
lyn oppimani ja lukemani teorian pohjalta seka keskustellen yrityksen esihenkildiden kanssa. Nyt

kun olen tydskennellyt yrityksessa muutamia kuukausia, olen huomannut tarkeita asioita, joita olisi
ollut olennaista kysya kyselyssa, joita aiemmin en osannut ajatellakaan. Ymmarsin prosessin ai-

kana, etta vaikka yhteisty® yrityksen kanssa toimi moitteettomasti ja he kertoivat minulle yrityksen
palkitsemisjarjestelmasta tarkasti, emme silti voi olla niin sanotusti "samalla kartalla”, kun itsella ei

kuitenkaan ole taysin konkreettista ymmarrysta yrityksen toiminnasta.

Opinnaytetyon mydéta opin aikatauluttamisen tarkeyden. Kirjasin itselleni ylds tietyt paivat, jolloin

tyostan opinnaytetyota seka kirjasin mita silloin minun tulee tehda. Tama helpotti huomattavasti
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prosessin etenemista ja toi itselleni myds tietynlaista rauhaa. Tiesin mita teen ja milloin, seka tie-

sin, milloin saan pitaa niin sanotun lepopaivan ja nollata ajatukset taysin opinnaytetyosta.

Tyollistyminen yritykselle kesken opinnaytetydprosessin toi omat hankaluutensa. Olin tottunut teke-
maan koulun ja opinnaytetyon ohella osa-aikaista tyota ja maarittelemaan itse, milloin kaytan ai-
kani tydhon ja milloin opiskeluun. Nyt kokoaikainen tyd ei antanut vaihtoehtoja kuin tehda iltaisin ja

viikonloppuisin opinnaytety6ta, joka osaltaan hidasti opinnaytetydn valmistumista.

Kaiken kaikkiaan olen kuitenkin tyytyvainen lopputulokseen. Sain mielestani koottua olennaisimmat
asiat teoriasta seka luomaan kyselyn, josta on yritykselle hyotya. Tutkimuksen avulla sain vastauk-
set alakysymyksiin ja alakysymysten myota myds tutkimuksen paakysymys, eli millaiset palkitse-
miskeinot tukevat tydntekijoiden sitoutumista sosiaalialan yrityksessa, tuli selvitettya. Vaikka opin-
naytetydn aikana tuli koettua monenlaisia tunteita onnistumisen kokemuksista turhautumiseen, niin
voin silti katsoa koko opinnaytetyon kirjoittamismatkaa ylpeydella. Opin paljon uutta niin teoriasta
kuin itsestani ja ennen kaikkea opinnaytety6 avasi minulle ovet tydelamaan. Sain tydpaikan juuri
sellaisista tehtavista, joihin toivoin tyollistyvani valmistuttuani. Viihdyn ja pidan tydstani, opin paivit-
tain uusia asioita ja kannan kaikkea opintojeni seka opinnaytetyon aikana oppimaani mielessani.

Naiden oppien mydta on hyva jatkaa eteenpain mihin ikina se sitten tulevaisuudessa kuljettaakin.
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Liitteet

Liite 1. Saatekirje

Kysely (yritys) palkitsemisjérjestelmin ja sitouttamisen kehittamiseksi.

Heil

Taman kyselyn tarkoituksena on selvittaa (yritys) tyontekijoiden tyytyvaisyytta, seka ajatuksia
palkitsemiskeinoja kohtaan. Liséksi kyselyssa nousee esille sitoutuminen, jonka tarkoituksena on

tarkastella palkitsemisen mahdollista merkitysta sitoutumiseen.

Kyselyn tavoitteena on saada esille ajatuksia palkitsemiseen liittyen, jonka mydGta yritys voi hyGdyntaa
saatuja tuloksia kehittaakseen palkitsemisjarjestelmaansa.

Kysely on lisaksi osana Haaga-Helian tradenomiopintojeni opinnaytetyita, jonka aihe on palkitsemisen

merkitys tyontekijoiden sitoutumiseen sosiaalialalla.

Kyselylomake taytetaan Webropol- kyselyna, jossa vastaukset ovat nimettémia ja ne kasitellaan

-

luottamuksella ja taysin anonyymina. Kyselyyn saa siis vastata taysin rehellisesti &

Vastaamisen menee aikaa n. 10—15 minuuttia, ja kyselylomake tulisi tayttaa keskeytyksetta.
Linkki kyselyyn loytyy viestin lopusta. Olethan yhteydessa, jos sinulla tulee kysyttavaa kyselyyn liittyen.

Vastaathan kyselyyn viimeistaan perjantaihin 24.11.2023 mennessa. Nain olet mukana kehittamassa
yrityksen palkitsemisjarjestelmaa.

Kiitos jo etukateen vastauksistasi, seka vaivannadstasil

Linkki kyselyyn: hitps:/link.webropolsurveys.com/S/AD3AG94FB3A3FDSC

Ystavallisin terveisin,
Essi Rautiainen, Haaga-Helian ammattikorkeakoulun opiskelija
essi_rautiainen@myy haaga-helia fi




Liite 2. Kyselylomake

Kysely S palkitsemisjirjestelmin ja sitouttamisen
kehittiimiseksi

| Pakolliset kysymykset merkitty tahdella (*)

Hei!
Tervetuloa vastaamaan kyselyyn koskien Wl palkitsemisjirjestelmin ja
sitouttamisen kehittdmista.

Kysymyksid on 10 ja niiden vastaamiseen menee aikaa n. 10-15 minuuttia.

Kysely on tiysin anonyymi, eiké vastauksista voida tunnistaa yksittdisida henkilitd.
Taytithin kyselyn keskeytyksetti.

Kiitos vastaamisesta!

1. Palkitseminen. Arvioi, kuinka samaa mieltii olet seuraavien viiittimien kanssa
w*

Eisamaa Jokseenkin Tiysin
Tiysin  Jokseenkin eiki eni samaa samaa

erimieltdi  ernmeltd mieltd mieltid mielti
palkitseminen on tirkedi

Olen tyytyviinen sithen, miten talld

hetkelld tyopaikalla palkitaan

Palkitseminen motivol minua

tyossini

Palkitseminen vaikuttaa tyohon

sitoutumiseen

Palkitseminen on tasavertaista

OO O OO0
OO O OO0
OO O OO0
OO O OO0
OO O OO0
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2. Palkitseminen. Arvioi alla olevia aineellisen palkitsemisenkeinoja ja tytsuhde-

etuja. *
Ei
lainkaan Melko Melko Erittiin
tirked  merkitykseton Neutraali tiirkesd tirkei

Ruttévi palkka
Bonukset

Hyvi tydterveys
Liikunta- ja kulttuurietu
Lounasetu
Virkistyspiivit

Koulutukset ja kurssit

OO0O00O00OO
OO0OO00O0O0O
OO0O0O00O0O
OO0O00O0OO
OO0OO0O0O0OO

3. Toivoisitko jotain muutosta tybsuhde-etuihin?




4. Palkitseminen. Arvioi alla olevia aineettoman palkitsemisenkeinoja *

Hyvi esthenkild

Esihenkilélti saatu palaute ja
arvostus

Asiakkailta saatu palaute ja
arvostus

Hyvi tyoyhteisd (tyoilmapiiri,
kollegat)

Kollegoilta saatu palaute ja

arvostus
Tyén mielekkyys

Mahdollisuus vaikuttaa omaan

tydhin (esim. tydaikoihin)
Liikkuva ja itsendiinen tyd

Onnistumisen 1lon kokeminen

tydssd

5. Toivoisitko jotain uutta palkitsemiseen liittyen tai muuttaisitko jotain?

Ei
lainkaan

tirked

OO0 OO0 O O OO0

Melko

merkityksetdn Neutraali

OO0 OO0 O O OO0

O

OO0 OO0 O O

Melko
tirked

O

OO0 OO0 O O

Erittiin
tiarkei

O

OO0 OO0 O O
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6. Onko yritys palkinnut tai muistanut sinua tybsuhteesi aikana? Jos on, niin

milli tavoin?

7. Sitoutuminen. Arvioi, kuinka samaa mieltii olet seuraavien viiittiimien kanssa *

Eisamaa Jokseenkin Tiysin
Tiysin  Jokseenkin eiki en samaa samaa

erimielti  erimieltd mieltd mieltid mielti
Vithdyn tydssini
Olen motivoitunut tyShéni
Koen tyoilmapiirin hyviksi
Koen tyoni merkitykselliseksi
Koen olevani tiirkedi osa tySvhteisti

Minulla on mahdollisuus kehittya

tyossini

Saan ruttiviisti palkkaa tyostini
Tyini on mielenkiintoista
Tyoni on tarpeeksi haastavaa

Piiisen osallistumaan
piitdksentekoon koskien

tydpaikkani asioita

Olen miettinyt vaithtavani

O O OO0 O 00000
O O OO0 OO0O0O0O0O
O O OO0 OO0O00OO0O0
O O OO0 OO0O0O0O0O0O
O O OO0 OO0OO0O0O0O0O

tyopaikkaa



Sitoutuminen. Kuinka tirkeini koet seuraavat asiat sitoutumisesi kannalta

yritykseen *

Palkka

Hyvi tydterveys

Litkunta- ja kulttuuri etu
Lounasetu

Henkildston virkistyspéivit
Hyvi esihenkild

Arvostuksen saaminen
esthenkilélta

Hyvi tydyhteiso (tyoilmapiiri,
kollegat)

Arvostuksen saaminen kollegoilta

Mahdollisuus vaikuttaa omiin

tydvuoroihin

Itsendinen tydskentely

Tyon merkityksellisyys

Tyiin vastuullisuus

Arvostuksen saaminen asiakkailta
Liikkuva tyo

Hyviit tyoskentelytilat

Itsensii kehittimisen mahdollisuus
(koulutukset ja kurssit)

Ei
lainkaan
téirked

O 000000 OO0 OOOOOOO

Melko

merkitykseton Neutraali

O 000000 OO0 OOOOOOO

O 000000 OO0 OOOOOOO

Melko
tirked

O 000000 OO O OO0OOOOOO

Enttiin
tirked

O 0O0O0OO0OOO OO O OOOOOOO
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9. Mikii parantaisi sitoutuneisuuttasi yritykseen?

10. Valitse viisi itsellesi tiirkeintii asiaa tyossiisi *
[] palkka

D Bonukset tai rahapalkkiot

D Tydvhteisé (tybilmapiiri, kollegat)

D [tsensi kehittimisen mahdollisuus (koulutukset ja kurssit)
|:| Luottamuksen ja arvostuksen saaminen esithenkilolta
D Hyvii esithenkili

D Joustava tyd/liukuva tybaika

D [tseniiinen tydskentely

[[] Liikkuva tys

D Mahdollisuus vaikuttaa omnn tydvuoroihin

D Arvostuksen saaminen asiakkailta

|:| Tyidn merkityksellisyys

D Tyén vastuullisuus

D Hyviit tyoskentelytilat

D Hyvi tybterveys

D Henkildstén virkistyspaivit

D Litkunta- ja kulttuuri etu

D Lounasetu

D Muu, mika?
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